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Resumen

La educacion a nivel mundial es altamente competitiva y ha evolucionado
paralelamente a la tecnologia, métodos de ensefianza y de los materiales con los que se
imparten la educacion. Los catedréaticos, al utilizar normas estandarizadas de educacion,
deben hacer més eficiente la utilizacion de los materiales y las utilidades tecnolégicas y

confort al estudiante.

El servicio al estudiante, que incluye el proceso de ensefianza, competitividad y
educacidn constructivista, constituye una nueva forma de competitividad, siendo la
calidad en el servicio una variable critica para poder competir en el mercado de la
educacidn. En el presente estudio se analizd una preparatoria de una compafiia de las
unidades de estudio de la Universidad Autonoma de Nuevo Leon en la ciudad de

Monterrey, Nuevo Ledn, la cual centra su estrategia en la Vision 2020.

Esta investigacion se compone de cinco capitulos los cuales se encuentran
detallados de la siguiente forma.

El primer capitulo se presenta una introduccion al tema investigado, ademas de
planteamiento y declaracion del problema, propdsito y objetivos de investigacion,
limitaciones y delimitaciones, importancia y justificacion del estudio, supuestos basicos y
la definicién de términos relacionados con el tema de esta tesis.

En el segundo capitulo se muestra una revision de literatura relevante que se

relaciona con los objetivos de la investigacion.



En el tercer capitulo se presenta la metodologia que se siguié en este estudio, el disefio o
estrategia de investigacion, la elaboracion y forma de distribucién de cuestionarios,
ademas se describe el procedimiento para la seleccion de la poblacion y la muestra para el
estudio, se explica el disefio o la estrategia de investigacion, la construccion de
instrumento necesario para el analisis de datos.

En el capitulo cuarto se analizan y discuten los datos, contiene los principales
hallazgos asi como, los resultados obtenidos en relacion con los tres objetivos de esta
investigacion.

En el capitulo quinto se presenta las conclusiones y las recomendaciones que se
obtuvieron de este trabajo para concluir se presentan, la bibliografia, los anexos, los datos

estadisticos pertinentes.
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CAPITULO I.- INTRODUCCION

En la actualidad, la sociedad se ve impulsada por los avances cientificos y
tecnoldgicos a usar las Tecnologias de la Informacién y la Comunicacion (TIC), las cuales
conllevan a un cambio en todos los &mbitos de la actividad humana. De tal forma que es
necesario repensar a la educacion desde la perspectiva global, emergente y cambiante,
congruente con la sociedad del conocimiento. (Curso Basico de Formacion Continua,

Relevancia de la Profesion Docente en la Escuela de Nuevo Milenio 2011).

Selwood (2004), menciona que dentro de las tareas docentes muchas de estas
pueden hacerse mas faciles con el uso eficaz de las TIC y que estas pueden utilizarse de
soporte en los métodos de ensefianza y aprendizaje ya que accede al desarrollo de
materiales de una calidad superior, el intercambio y reutilizacion de tal forma que reduzca

el tiempo de preparacion.

El uso de las TIC favorece directamente en la motivacion de los estudiantes al
permitir mayor interaccion entre ellos asi como con el entorno, tomando en cuenta las
exigencias y avances tecnologicos dentro del aula. (Becta, 2004; Selwood & Pilkington,

2005).

Arboleda y Rivera (2008), en relacion al analisis realizado respecto a la

Conferencia



Mundial sobre Educacion Superior de 1998 (CMES-98), explican que mediante las TIC se
brinda oportunidad a los profesores en relacion a la preparacion y desarrollo en su

formacion docente; lo que enfatiza el cambio por parte de las TIC en el papel del profesor.

Segun la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Cienciay la
Cultura (UNESCO, 2008), los docentes deben poseer algunas de las competencias

relacionadas con el uso de las TIC entre ellas se encuentran:

a) Integrar el uso de las TIC en el curriculo por parte de los estudiantes

b) Conocer las situaciones y actividades implicadas con el uso de las TIC en el aula.

c) Poseer conocimientos basicos acerca del funcionamiento de hardware, software y de sus
aplicaciones, un navegador de Internet un programa de comunicacién, un presentador
multimedia y aplicaciones de gestion.

d) Utilizar las TIC para la adquisicion auténoma de conocimientos que les permitan su
desarrollo profesional

e) Aprovechar las TIC para implantar e intervenir proyectos de clase ejecutados por los

estudiantes.

En relaciéon a la educacion media superior y superior; la visién 2012 UANL
(primera actualizacion) expresa la aspiracion institucional de ser reconocida para este afio

como la universidad publica de Mexico con el mas alto prestigio nacional e internacional.

La Universidad Auténoma de Nuevo Ledn es una institucion de caracter publico,

comprometida con la sociedad, que tiene como mision:



“La formacion de bachilleres, técnicos, profesionales, profesores e investigadores
capaces de desemperfiarse eficiente y eficazmente en la sociedad del conocimiento;
poseedores de un amplio sentido de la vida y con plena conciencia de la situacion
regional, nacional y mundial; que aplican principios y valores universitarios; estan
comprometidos con el desarrollo sustentable, economico, cientifico, tecnolégico y cultural
de la humanidad; son innovadores, emprendedores y competitivos; logran su desarrollo”

(Plan de Desarrollo Institucional UANL 2007-2012 p. 27).

Las TIC integran aspectos significativos considerados de gran beneficio y utilidad
para la ejecucién de actividades didacticas entre ellos se encuentran: aspectos visuales,
creativos e interactivos, esto en la medida que facilita el aprendizaje y la bldsqueda de
informacion (Fernandez, Rodriguez y Vidal 2007).

Enfatizan su utilidad al momento de desarrollar actividades de caracter practico o
también su apoyo para la atencion a alumnos con determinadas necesidades educativas
especiales, pues mencionan que es una herramienta comparada con un cuaderno de trabajo

(Fernandez, Rodriguez y Vidal 2007).

Conforme a ello las Tecnologias de la informacion y Comunicacion se han
convertido en herramientas fundamentales para apoyar al docente en implementar nuevas
practicas de ensefianza y crear ambientes de aprendizaje mas dinamicos, el uso de la
plataforma Nexus 5.0 permite la implementacion de cursos semi-presenciales y a distancia

empatando de esta forma con la vision 2020 UANL; en especial que los programas de los



cursos estén fundados en competencias adquiridas, refleja la creciente necesidad de

utilizar la tecnologia enfocada en un modelo de competencias.

El aprendizaje constituye un elemento esencial de la capacitacion, pues expresa un
dominio de la informacion, lo que se conlleva a demostrar capacidades como
conocimientos, habilidades y actitudes especializados en las diversas situaciones de

trabajo. ( Linares — Medina 2010).

Obijetivo general:

Determinar el uso de la plataforma Nexus 5.0 basada en un modelo de
competencias como un factor que influye de manera significativa en la formacion
académica de los docentes de educacion a nivel medio superior en la ejecucion de cursos

semi presenciales y a distancia.

Obijetivos especificos

1. Brindar herramientas a los docentes para la ejecucion de cursos semi presenciales
y a distancia, utilizando la plataforma Nexus 5.0, con un modelo de competencias.

2. Dictaminar resultados significativos para los docentes en relacion al manejo de la
plataforma Nexus 5.0.

3. Administrar a los docentes la ejecucion de un curso semi presencial y a distancia.



Justificacion

En la actualidad uno de los justificantes primordiales para este estudio, es que al
conocer la plataforma Nexus version 5.0 los docentes de las preparatorias de la UANL,
aprendan acerca de ella ademés de facilitar la ejecucion de cursos en modalidad semi
presencial y a distancia. En consecuencia de ello, se va encaminando al cumplimiento
planteado en la vision 2020 trazada por la Universidad en donde se realizd la

investigacion.

Asimismo la Institucion tendra la oportunidad de reorganizar el sistema de las
diversas modalidades para brindar mejores opciones para los estudiantes, igualmente,
considerando los hallazgos encontrados se puede dar pie a la realizacion de futuras

investigaciones.

Preguntas de investigacion

e Determinard el curso de capacitacion un nivel de reaccion significativo en la
preparacion académica de los docentes?

e ;Existird una diferencia significativa en relacion al conocimiento adquirido por
los profesores que recibieron el curso de capacitacion sobre la plataforma Nexus
version 5.0?

e ;Qué cambios en la conducta de los docentes habran resultado del curso de

capacitacion?
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e El curso de capacitacion dictaminara resultados de manera significativa para los

profesores en relacion al manejo de la plataforma Nexus 5.0?

Disefio de investigacion
e Disefio cuasi experimental, a través de un pre test-pos test, entrevistas

semidirigidas y Escala Likert.

Variable independiente:

e Imparticion de cursos modalidad semi presencial y a distancia.

e Aprendizaje de los docentes de una preparatoria.

Variable dependiente:
e El uso de la plataforma Nexus 5.0 modelo por competencias; como recurso para la

ejecucion de un curso en la modalidad semi presencial y/o a distancia.

Delimitaciones y limitaciones

La investigacion estd fundamentada en un modelo por competencias para el curso
semi presencial y a distancia especificamente, sin embargo, seria opcional para el docente
la utilizacion del mismo para la supervision de tareas o proyectos solicitados a los
alumnos en un curso de manera presencial. Pues cabe sefialar que el objetivo es brindar

herramientas y facilitar al docente la ejecucion de los cursos.

11



Por consiguiente se refiere a capacitacion acerca del uso del plataforma Nexus
version 5.0 basada en competencias accede limitar el manejo de un curso a esta version y
bajo este enfoque, dejando a un lado la utilizacién de la plataforma desde enfoque por
objetivos; pues cada vez mas es necesario el trabajo de cursos bajo el esquema de

adquisicién de aprendizaje por competencias.

12



CAPITULO II

Antecedentes de la Capacitacion

En México como antecedentes de capacitacion se remonta a la época de la colonia,
pues las personas que contaban con conocimientos y/o experiencias de un oficio en
particular se encargaban de dotar a los aprendices para otorgarles habilidades, destrezas y
conocimientos para que los practicantes se desempefiaran en dichos oficios. (Miranda

2000).

En el desarrollo de las organizaciones dentro del trabajo, podemos distinguir segun

Schneider 1968, (Citado por Cruces, Romero y Gago 2000) tres factores principales:

1.-Sistema gremial: edad media.

Los gremios eran agrupaciones de artesanos y comerciantes que se relacionaban
mutuamente con el objetivo de apoyarse, proporcionaban cooperacion fraternal asi mismo
ejercian un control econdémico y con frecuencia influenciaban de manera politica sobre los

demas.

2.- Sistema domeéstico. Surge a partir del siglo XVI

El &rea de trabajo se trasforma, el taller artesanal es llevado al hogar, en
consecuencia arrojo poder econémico a los comerciantes. Existian algunos inconvenientes
que hacian que este sistema no fuera efectivo entre ellos se encuentra la falta de

introduccién de maquinaria pesada y lo laboriosos en el procesos de produccion.

3.- Sistema fabril: aparece a mediados del siglo XVI1I

13



Consistia en que a los trabajadores se les reunia en un mimo lugar fisico para la
produccidn, se les proveia de formacion y herramientas asi como también se les pagaba
con un salario, en la actualidad se utilizan los términos de obrero y fabrica para referirse a

ello.

Hasta el siglo XVIII la sociedad estaba centrada en la agricultura como base del
sistema economico. Por lo tanto las aspiraciones de los hombres de aquella época se
basaban en el aprendizaje de ese oficio asi como en la posesidn de tierra, en consecuencia
se divide en dos clases importantes el terrateniente (duefio de las tierras) y el campesino el

que trabaja en tierras no pertenecientes a él.

En la actualidad debido al desarrollo industrial en las ciudades modernas aparecen
una serie de aspectos a nivel, sociopolitico, econémico y laboral. Con ello surge un mayor
nivel de especializacion en el trabajo, se ha generado la descentralizacion del trabajo y la
sociedad de consumo; se han disparado el crecimiento de industrias, en especial aquellas

que aportan algun servicio (Cruces, Romero y Gago 2000).

Capacitacion y Adiestramiento

Segln Mendoza (2005), si distinguir entre términos adiestramiento y capacitacion
implica dificultades, involucrar otros vocablos como entrenamiento, habilitacion,
perfeccionamiento  profesional, actualizacion y ensefianza técnica, complica

necesariamente las cosas.

Mendoza (2005) menciona a Barrie E. Long, quien considera que gran parte de las

actividades realizadas a nivel profesional permiten los miembros de dicha profesion
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comunicarse en un tipo de lenguaje especifico, lo que facilita la comprension del mensaje,

comprension.

Victor Heredia, José de J. Ofiate y Fernando Arias, citados por Mendoza (2005)
hacen hincapié en que el Adiestramiento a diferencia de la capacitacion es adquirir una
habilidad, una destreza manual y la capacitacion se refiere a la adquisicion de

conocimientos y es de caracter cientifico y administrativo.

También Mendoza (2005) menciona a Alma Margarita Taxiomara C. quien
considera que el adiestramiento es del desarrollo de habilidades utilizadas en trabajos
fisicos, es decir, considerada en particular de forma manual.

Asi mismo puntualiza en:

Adiestramiento: Destinado a trabajadores no calificados que realizan

exclusivamente labores manuales sencillas.

Capacitacion: Para trabajadores calificados, técnicos y supervisores encargados de

tareas que impliquen conocimientos especiales.

Desarrollo: Dirigido exclusivamente a mandos medios y directivos.

La ley Federal del Trabajo en el Articulo 153 sefiala que la capacitacion y el
adiestramiento se realizan dentro de una jornada de trabajo y las excepciones a este
horario, y que expresa. Asi como en el caso de que el trabajador desee capacitarse en una
actividad distinta de la ocupacién que desempefie en cuyo supuesto la capacitacion se

realizara fuera de la jornada de trabajo.
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El adiestramiento, como el proceso de ensefianza-aprendizaje orientado a dotar a
una persona de conocimientos, desarrollarle habilidades y adecuarle actitudes para que
alcance los objetivos de su puesto de trabajo.

La capacitacion, como el proceso de ensefianza-aprendizaje orientado a dotar a una
persona de conocimientos, desarrollarle habilidades y adecuarle actitudes para alcanzar los
objetivos de un puesto diferente al suyo. (Mendoza 2005). Estos términos son diferentes
en que la capacitacion desarrolla aptitudes, y el adiestramiento desarrolla habilidades y

destrezas.

Aptitud, segun el documento citado por la Unidad Coordinadora de Empleo
Capacitacion y Adiestramiento (UCECA, 1979.p.31) es la “potencialidad del individuo
para aprender; condiciones o serie de caracteristicas que le permiten adquirir, mediante

algin entrenamiento especifico, un conocimiento o una habilidad”.

Mendoza (2005) hace referencia y de acuerdo con Howars C. Warren en dos
aspectos:

-Habilidades consideradas como las aptitudes de una reaccién presentada por el
individuo de manera simple o compleja y de carécter cognitivo o motor, con el fin de
lograr ejecutarlas con eficacia.

-Destreza es la ejecucion de los actos de manera precisa y constante.

En un caso extremo, el adiestramiento consiste en sélo unas pocas horas 0 minutos
de ensefianza por el jefe inmediato que se limita a darle a los colaboradores un bosquejo

esquematizado de como debe operar en su puesto de trabajo (por ejemplo operar una

16



maquina). En el lado opuesto se halla el adiestramiento consistente en cursos formales

destinados a crear especialistas calificados en el transcurso de unos afos.

Es importante destacar que las metas de los adiestramientos son lograr que las
personas que trabajen perfeccionen sus conocimientos y practicas, asi como habilidades
que les permitan aplicar los conocimientos en una forma significativa, especialmente en
actividades donde desempefien su labor logrando asi preparar una persona que sirva de
modelo y capaz de trabajar con los deméas en vez de trabajar para los deméas. Se puede

sefalar, entonces, que el concepto capacitacion es mucho mas abarcador.

Segin Rodriguez (2007) La gerencia de persona y mas especificamente su
departamento de capacitacion, son los encargados de administrar los diferentes tipos de
programas de capacitacion derivados de las necesidades de la empresa y de las
disposiciones legales al respecto. De acuerdo con Calderon y Cordova, citados por

Rodriguez en el 2007, la capacitacion se divide en tres areas:

1.- Capacitacion para el trabajo: Para el trabajador que va a desempefiar una nueva
funcién por ser de nuevo ingreso, o por promocion o reubicacion dentro de la misma
empresa.

a) Capacitacion de preingreso: Para proporcionar conocimientos y desarrollar
habilidades que se necesitan para desempeniar las actividades del puesto.

b) Induccion: Para informar al trabajador sobre planes, objetivos y politicas de la
organizacion.

c) Capacitacion promocional: Capacitacion que da al trabajador la oportunidad de

alcanzar puestos de mayor nivel.
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2. Capacitacion en el trabajo: Actividades enfocadas a desarrollar habilidades y
mejorar actitudes del personal respecto a las tareas que realizan.

a) Adiestramiento: Accidn destinada al desarrollo de las habilidades y destrezas del
trabajador para incrementar su eficiencia.

b) Capacitacion especifica y humana: Proceso educativo mediante el cual las
personas adquieren conocimientos, actitudes y habilidades en funcion de objetivos
definidos.

3.- Desarrollo: Formacion integral del individuo y lo que puede hacer la empresa

para contribuir en esta formacion.

a) Educacion formal para adultos: Apoyar al personal en su desarrollo en el marco
de la educacion escolarizada.

b) Integracion de la personalidad: Eventos organizados para desarrollar y mejorar
las actitudes del personal, hacia si mismos y hacia su grupo de trabajo.

c) Actividades recreativas y culturales: Acciones de esparcimiento para los

trabajadores y su familia con el fin de que se integren al grupo de trabajo.

Planeacién de la Capacitacion

Segin Roberto Pinto(2000) la planeacion “es la funcion y la primera fase del
proceso administrativo, que tiene como finalidad la determinacion del curso concreto de
las acciones que habran de efectuarse en una actividad; lo cual involucra, entre otros

aspectos, la fijacion y seleccion de diversas alternativas, la determinacion de las normas y
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politicas que las orientaran, la secuencia en las operaciones y tareas a realizar, expresadas

en términos de tiempo, recursos y medios necesarios para su puesta en marcha” (p 67).

Roberto Pinto en el afio 2000, para definir estrategia se apoya en la definicion de
Kenichi Ohmae del libro La Mente Estratega y dice lo siguiente “es la forma por medio de
la cual una corporacion canaliza esfuerzos para diferenciarse positivamente de sus

competidores utilizando sus ventajas relativas, para satisfacer mejor a sus clientes”( p 67).

Ahora bien, en el 2008 en el documento Planeacion Estratégica de la Capacitacion
la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS) (p. 13 y 14) considera que la
planificacion estratégica proporciona una visién a futuro que sustenta la toma de
decisiones determinantes para el rumbo de una empresa por ello e importante enlistar los
aspectos mas representativos y en consecuencia sus virtudes:

e Esun proceso continuo
e Analiza el futuro de decisiones actuales
e Estructura acciones de diferentes plazos

e Toma en cuenta las consecuencias de decisiones asumidas por la alta direccion.

En este mismo documento se brindan las ventajas y limitaciones de la planeacién

estratégica:

= Plantea en el presente las posibilidades del futuro.
= Se puede prever problemas y tomar decisiones de forma preventiva, disminuyendo

la resolucidn correctiva.
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= Descubre las amenazas y oportunidades del contexto y la problematica interna con
suficiente antelacion.

= Determina los objetivos y las metas institucionales, proyectandolos en el tiempo.

= Reduce notablemente los errores y desviaciones en las metas programadas porque
define los cambios posibles y comportamientos tanto fuera como dentro de la

organizacion

Ademas se dice que, la capacitacion debe ir mas alla de una simple planeacion
operativa y fundamentar sus acciones a través de una planeacién estratégica que permita
analizar las alternativas de accion en el futuro y seleccione aquellas que se convertiran en

plataforma para la toma de decisiones presentes.

El elemento mediante el cual se crea el rumbo de la formacion y desarrollo de los
recursos humanos y que ayudara a lograr la posicion que la organizacién desea tener en un
futuro es la planeacion estratégica de la capacitacion.

La Planeacién Estratégica de la Planeaciéon (PEC) debe ser una responsabilidad mutua
entre los directivos de la organizacion y el capacitador, ya que esta contribuira para que la

empresa logre posicionarse en el mercado.

La PEC es una guia, se encarga de predecir el futuro esperado y tomar las mejores
decisiones, aprovechando las oportunidades y evadiendo los obstaculos, permite que los
resultados de la capacitacion sean asertivos, ayuden a mejorar, preparar o actualizar a los

trabajadores, repercutiendo en la planeacion estratégica global de la empresa.
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La funcion fundamental del capacitador es planear las acciones que deberan tener
impacto en la organizacion, por eso se le llama capacitador estratega. Dentro de las

cualidades del capacitador estratega se encuentran (STPS, 2008):

= Amplio criterio para proponer y analizar alternativas.

= Creativo y receptivo a nuevas ideas.

= Obijetivo para evaluar y tomar decisiones.

= Participativo y flexible: critico y cuestionador.

= Creador del ambiente que propicie laP. E. C.

= Habil para incentivar a directivos y personal operativo en el reconocimiento y
valor de la capacitacion.

= Asertivo en la toma de decisiones.

= Lograr resultados efectivos en relacion a la planeacion estratégica global de la

empresa.

La planeacion estratégica de la capacitacion se fundamenta en las reflexiones de la alta
direccion y el capacitador estratega, de esta forma se establecen expectativas, se descubre
el entorno y se analizan las limitaciones para la construccion de escenarios futuros.

Para algunos empresarios resulta dificil aceptar que las acciones de capacitacion
requieren de una planeacion vinculada a la planeacion estratégica global de la
organizacion, puede ser que la resistencia al cambio se presente y sea complicado

modificar los procedimientos tradicionales.
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La PEC reflexiona y examina aspectos de mayor profundidad. Se plantea asuntos
como: en qué forma impactard la capacitacion en la productividad de la organizacion,
como se disefiaran los objetivos estratégicos de la empresa, qué infraestructura de

capacitacion sera la adecuada para cumplir con los objetivos planteados, etc.

No se puede hablar de un solo modelo de PEC que sea aplicable y exitoso para
todas las empresas. Se debe elaborar un modelo de PEC particular para cada empresa. Un

procedimiento base para PEC podria contener los siguientes pasos (STPS, 2008):

1. Analizar el plan estratégico global.
Definir qué compaiiia se quiere llegar a ser, cual es la situacion actual, cuales son

las debilidades y oportunidades, peligros y potencialidades, recursos.

2. Definir si la capacitacion va a ser una estrategia importante o incluso indispensable en

la planeacion estratégica global.

Definir por qué se realizara, cuéles seran los apoyos, como se incorporaran,

quiénes seran los responsables.

3. Analizar a los clientes de la capacitacion.

Definir quienes son los clientes, como se clasifican, si podran mejorar su

desempefio, como lo haran, en qué aéreas de la empresa se daréa la atencion,
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4. Analizar a la empresa.

Identificar tendencias, estandares de calidad, productividad, estadisticas,

competencias, requerimientos para el desarrollo etc.

5. Analizar a donde se quiere llegar con la capacitacion.

Identificar cuales son las oportunidades y peligros de la capacitacion, como se

seleccionaran y evaluaran las estrategias para lograr las metas, cuales seran los objetivos a

largo plazo.

6. Analizar si se puede llegar hasta donde se quiere.

Requerimientos de personal, de instalaciones, recursos financieros, apoyo de alta

direccion.

7. Analizar qué decisiones deben tomarse para llegar a lo esperado.

Preparar a planes adecuados, desarrollar planes de contingencia.

8. Establecer los objetivos estratégicos de la capacitacion.
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De los objetivos estratégicos de la empresa obtener los objetivos estratégicos de la

capacitacion.

9. Elaborar estrategias de la PEC

Definir como se logrardn los objetivos estratégicos, conocer a clientes de

capacitacion, establecer como y cuando se evaluara la PEC

10. Realizar una revision periodica.

Semestral o anualmente.

11. Evaluacion permanente de la PEC y de la planeacion operativa de la capacitacion.

Auditar resultados y avances conforme lo planeado
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Deteccion de Necesidades

Guillen y Guil (2000) sefialan que la formacion en la empresa es un conjunto de
acciones planificadas de capacitacion que facilitan la mejora del desempefio del puesto de

trabajo.

Para Rodriguez y Ramirez (1990) El concepto deteccion de necesidades de
capacitacion (DNC) denota cualquier diferencia cuantificable entre un ser y un deber ser,

entre el rendimiento exigido por un puesto y el que las personas realizan.

Seglin Mendoza (2005), al hablar de necesidades de capacitacion y adiestramiento,
se puede decir que estas se refieren a las carencias que los trabajadores tienen para
desarrollar su trabajo de manera adecuada dentro de la organizacion. Por tanto la
deteccion de necesidades de capacitacion debe ser un estudio comparativo entre la manera

apropiada de trabajar y la manera como realmente se trabaja.

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social plantea que una necesidad de
capacitacion es la diferencia cuantificable o medible que existe entre los objetivos de un

puesto de trabajo y el desempefio de la persona que lo ocupa (STPS 2000).

A partir de lo expuesto es posible presentar el concepto de necesidades de

capacitacion en dos niveles:

1.- Falta de conocimientos, habilidades manuales y actitudes del trabajador relacionados

con el puesto actual o futuro.
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2.-Diferencia entre los conocimientos, habilidades manuales y actitudes que posee el

trabajador y los que exigen su puesto actual o futuro.

Se entiende por necesidades de capacitacion la diferencia entre los estdndares de
ejecucion de un puesto y el desempefio real del trabajador, siempre y cuando tal

discrepancia obedezca a la falta de conocimientos, habilidades manuales y actitudes.

En estas condiciones la necesidad de capacitacion:

1.- Se presenta en términos de puestos especificos y/o referidos a la carencia de

conocimientos en cuyo caso podria existir una necesidad de tipo educativo.

2.-Se vincula en los objetivos de la organizacién y en los del propio puesto, al cobrar
dimension a través de los estandares, con lo cual el desempefio por debajo de los niveles

esperados significa problemas organizacionales.

3.- Se traduce en conocimientos, habilidades y actitudes que podran proporcionarse via

capacitacion.

Para Mendoza, las necesidades de capacitacion son:

= Elvinculo entre los objetivos de la empresa y las acciones de capacitacion.
= Una garantia de que la capacitacion es la mejor alternativa para un problema dado.
= Las peticiones de jefes de area y supervisores por resolver sus problemas, en

especial los de su personal.
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= Las solicitudes de directivos, jefes y supervisores para que el personal sea

responsable y se interese en el trabajo.

La deteccidn de necesidades de capacitacion es un evento eminentemente humano que
exige cooperacion y compromiso de todos los involucrados en ella, dado que busca

generar o modificar el comportamiento del personal.

Determinar las necesidades de capacitacion es importante porque:

1. Proporciona informacion para los cursos requeridos por la empresa.

2. Se capacita solo cuando se justifica la imparticion.

3. Resulta mas facil la aceptacion de la capacitacion en los empleados.

4. Asegura que se mantenga el seguimiento de los objetivos de la empresa.

5. Permite realizar comparaciones a través del seguimiento.

Técnicas para Determinar Necesidades de Capacitacion.

Las técnicas de DNC pueden ir desde una simple pregunta formulada por escrito u
oralmente, hasta un complejo disefio de investigacion.

El nimero de técnicas que han sido reportadas por estudiosos de la materia es muy

amplio e incluye diversas posibilidades, dentro de las cuales en el afio 2005 Mendoza

menciona las siguientes:
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TECNICA DNC

DEFINICION

VENTAJAS

DESVENTAJAS

Entrevista

Interrogatorio
dirigido por un
investigador

Contacto directo
con el personal.
Ofrece la
posibilidad de
replantear preguntas

No apta para
aplicarse a grupos
grandes

Se requieren
habilidades
especializadas

Observacion

Examen atento de
un hecho

Registro de hechos
reales

El investigador
puede ser una
variable extrafia en
la observacion

Cuestionario

Varias preguntas
planteadas por
escrito

Puede aplicarse a
varios sujetos

Pueden existir
respuestas falseadas
No es aplicable a
analfabetas.

Encuesta Formulario de
preguntas que se Contacto directo No se recomienda
plantean de manera | con el empleado su aplicacion a
organizada En caso de no ser muchos sujetos
comprendidas, se El disefio de la
pueden replantear encuesta necesita
las preguntas habilidades
especiales
Lista de Varios sujetos dan
Verificacion su opinion solo con | Rapidez No puede
una marca Se puede aplicar en | modificarse el
grandes grupos instrumento

Técnica de las

Se proporciona una

Tarjetas serie de tarjetas con | Se aplica facilmente | No utilizable con
las tareas del puesto, | No se necesitan analfabetas
se anotan puntos de | conocimientos Se deben dar claras
vista al reverso especiales las instrucciones

Periodo de Formularios de

actuacion registro del Observar al personal | Implica demasiado

desemperio de
varios sujetos

en situaciones
especificas

tiempo

28




Planteamiento del Programa

La recopilacion de necesidades de capacitacion tienden a ser una recopilacién de
ideas de los puestos clave, que se basan en la vision fragmentada de dichas personas; es
necesario por lo tanto desarrollar un tipo cuestionario que ayude a dichas personas a
centrarse en los aspectos manejados anteriormente y en base a sus necesidades de

capacitacion a factores bien definidos:

= capacitacion formativa: Es con la que se fortalecen destrezas, capacidades,
estrategias y programas de trabajo (manejo de conflictos, comunicacién).
= capacitacion técnica en la que se busaca generar cultura, actitudes y estilos

humanos propicios al desarrollo de la compafiia (maquinaria).

Numerosos directivos se inclinardn claramente por la primera, en virtud de que es facil
de medir y de observar, sin embargo un profesional de la capacitacion debe de tener en
cuenta que no serd aprovechado ningln curso que no esté fundamentado en un proceso

que apoye la apertura del personal para el cambio.

Desgraciadamente para la capacitacion formativa, es tremendamente dificil
contabilizar sus beneficios y se termina por tener estrategias de capacitacion

“sacrificables” segun las circunstancias prevalencias en la organizacion.

Segun el documento publicado en el 2008 de la Secretaria del Trabajo y Prevision

Social. Guia de Capacitacion, Modelo de Organizacion y Operacion del Proceso
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Capacitador, la estructuracion de un plan de capacitacion se elabora con base en los
resultados obtenidos del diagnostico de necesidades.
El plan de capacitacion hace alusion a los programas especificos propuestos, que a su vez
son establecidos por nivel, area, y actividades especificas involucradas, ademas de
contener el procedimiento y los lineamientos necesarios para su ejecucion.
Para el mismo documento, un plan de capacitacion es Gtil porqueé:
= Forma parte y se relaciona con todas las areas de oportunidad de la empresa.
= Su ejecucion es flexible, adaptandose a las caracteristicas y necesidades de la
empresa.
= Se estructura con base en las necesidades reales y especificas detectadas.
= Contribuye al cumplimiento de los propositos, politicas, objetivos y situaciones
propias de la organizacion y de los mismos trabajadores.
= Especifica el presupuesto y las inversiones que deberan destinarse a la

capacitacion.

De esta manera, su estructuracion comprende:

Seleccidn de informacion:
1. A partir de los resultados del diagnostico de necesidades.
2. La funcionalidad, importancia, suficiencia y actualidad de la informacion.

3. El contexto laboral.
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Organizacion

1. A partir de la secuencia de objetivos especificos particulares.

2. La complejidad de la informacion.
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Para elaborar un plan de capacitacion, se debe considerar:
e Puestos de trabajo a ser atendidos.
e Numero de trabajadores por puesto que seran capacitados.
e Periodo de tiempo en que tendra vigencia.

e Eventos a desarrollar que incluyan: objetivo, contenidos, duracion e instructor

responsable.

La STPS, en el documento Guia de Capacitacion. Elaboracién de Programas de
Capacitacion (2009), dice que el programa de capacitacion se define como:

La descripcion detallada de un conjunto de actividades de instruccidn-aprendizaje
estructuradas de tal forma que conduzcan a alcanzar una serie de objetivos previamente

determinados.

Dentro de sus funciones esta sefialar los objetivos, actividades y recursos que se
aplicaran durante el proceso instruccion-aprendizaje, ademas de seleccionar los contenidos

y proporcionar las bases para efectuar la evaluacion de un programa.

Antes de elaborar y aplicar un programa de capacitacion se debe conocer:
1. El nimero de trabajadores a capacitar: para establecer el tipo de instruccion (individual

o0 grupal)

2. Las caracteristicas de los trabajadores: para establecer contenidos, técnicas y materiales

(edad, escolaridad y experiencia laboral).
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3. La descripcion de las actividades a realizar: para determinar los objetivos y contenido

del programa.

A partir de los datos obtenidos, es posible elaborar el programa de capacitacion con los

elementos principales como lo son redaccidn de objetivos, estructuracion de contenidos,

actividades de instruccion, seleccion de recursos, evaluacion, bibliografia.
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> Redaccion de objetivos

Un objetivo define el tipo de comportamiento esperado, en términos de conocimientos,
habilidades o actitudes, que el participante debera alcanzar, al finalizar un proceso de
aprendizaje. Existen diferentes tipos de objetivos:

e Objetivos generales: lo que se debe lograr al final del curso.

e Objetivos particulares: lo que se debe lograr al final de la revision de un tema.

e Objetivos especificos: el tipo de comportamiento que se debe lograr al término de

cada componente de un tema.

Hay tres areas de dominio del aprendizaje que daran precision al objetivo en

términos observables y medibles:

a) Cognoscitiva: habilidades y capacidades técnicas de orden intelectual.
b) Afectiva: modifican sentimientos, actitudes y valores.

c) Psicomotriz: habilidades motoras y destrezas fisicas.

> Estructuracion de contenidos

Existen dos elementos importantes para la estructuracion de contenidos:
a) La seleccion: esta debe ser acorde al nivel de los participantes, clara, de actualidad y

tener temas divididos en capitulos.

b) La organizacion: debe reflejar la estructura interna del programa de capacitacion, el
orden puede ser de lo general a lo particular o por grado de importancia.
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» Actividades de instruccién

Las actividades de un programa se basan en técnicas de instruccion y grupales, las

cuales facilitan el proceso de instruccion-aprendizaje.

» Seleccion de recursos
Los recursos didacticos son los materiales complementarios de los programas de
capacitacion gque apoyan el proceso de instruccion-aprendizaje, estos pueden ser de tipo

Audible (Grabaciones), Visual y Audiovisual (videos, internet).

» Evaluacion

La evaluacion es un proceso sistematico, continto e integral que indica hasta qué
punto han sido logrados los objetivos planteados. Dentro de sus propdsitos estan
retroalimentar y valorar el aprovechamiento de los participantes, también debe propiciar la

autoevaluacion y reflexion de los participantes acerca de su propio aprendizaje.

Para determinar la oportunidad en que conviene evaluar el aprendizaje se consideran
tres momentos bésicos:

a) Diagnostica o inicial: para identificar expectativas y conocimientos.

b) Formativa o intermedia: para comprobar que se cuenta con los conocimientos para

continuar.

c) Sumaria o final: para verificar si se lograron los objetivos.
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Dentro de los instrumentos que se pueden aplicar para realizar la evaluacion de la
capacitacion se encuentran las pruebas practicas, las escalas estimativas y las pruebas

orales o escritas.

Habilitacion y Ejecucion de la Capacitacion

La adquisicion de habilidades puede verse adversamente afectada por ambientes en
los cuales los que reciben la capacitacion o los capacitadores mismos se sienten
incomodos, o las instalaciones son inadecuadas para los requisitos de la sesion de

capacitacion.

Donde los participantes llegan a un punto central para recibir capacitacion, debe
prestarse atencion también a asegurar que los arreglos de desplazamiento se han planeado
con eficiencia. El grado de respuesta a la capacitacion puede disminuirse

significativamente si las necesidades basicas no se han organizado satisfactoriamente.

Segin el documento “Modelo de Organizacion y Operacion del Proceso
Capacitador” de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, la ejecucion es propiamente
la realizacién de los eventos considerados en el plan de capacitacion y se deben

considerar:

= Intervencion y desempefio de los instructores
= Participacion activa de los participantes.

= Confirmacion de participantes y asistencia.

= Constancias.

= |Instalaciones adecuadas.
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= Elaboracion de informes.
En este mismo documento la programacion se refiere a la organizacion existente para
el desarrollo de los eventos; en ella se deben considerar los siguientes aspectos:

De los participantes:

NuUmero, edad, escolaridad.

Puesto que desempefian, horario de trabajo.

Nombre del curso, taller, conferencia o seminario.

Nombre del instructor.

Del evento:

Obijetivos.

= Fecha de realizacion, horario.

= Material

= Constancia de participacion.

= De la habilitacion:

= Seleccion de aulas.

= Condiciones, materiales y condiciones higiénicas de las mismas.
= Tamafio, visibilidad, acustica y ventilacion.

= Servicios complementarios.

Es importante que las areas para capacitacion se revisen para asegurar que cuentan con
las instalaciones basicas, y que las instalaciones de agua y servicios sanitarios, asi como

de luz eléctrica (donde se requieran) funcionan bien. Los salones de clases de las escuelas
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pueden ser excelentes areas para la capacitacion, pero tendran la limitacion de que sélo se

les puede usar en ciertos horarios.

En el 2008, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social publico en el documento
Guia de Capacitacion. Evaluacion del Proceso Capacitador, que la ejecucion implica la
coordinacion de esfuerzos del personal involucrado en la realizacion de eventos y la
puesta en marcha de los instrumentos necesarios para supervisar que lo que se estd

haciendo se efectué segun lo planeado.

Seguln Pinto (2000) la ejecucion es la puesta en marcha del plan de capacitacion, lo
que implica la coordinacién de intereses, esfuerzos y tiempos del personal involucrado en
la realizacion de los eventos de capacitacion. También se requiere el disefio de
instrumentos y las formas de comunicacién para supervisar que se esté haciendo lo que

corresponda, segun lo planeado. La ejecucion esta integrada por cuatro pasos:

% Contratacion de servicios. Se requiere que el capacitador o el responsable de la
coordinacion de la capacitacion, conozca a los proveedores de los servicios
requeridos para efectuar los eventos de capacitacion (por ejemplo: contratacion de
hoteles, renta de locales, material didactico, servicios de impresion, y en general

los apoyos para la instruccion) para validar calidad y costo, con el fin de optimizar

el presupuesto.

<

» Desarrollo de programas. Como ya se planearon los eventos de capacitacion, en
esta fase se requiere de la supervisién de los cursos o eventos, para que marchen
conforme al plan establecido. En esta fase, el instructor o coordinador de la
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capacitacion debe mantenerse informado sobre el avance y los problemas que se
presenten, para poder resolverlos. Los instructores puedan hacer adecuaciones a
los manuales, material didactico, e incluso redefinir la metodologia del proceso

instruccional, de acuerdo a las necesidades particulares de cada evento.

% Coordinacion de evento. En esta fase se monitorea el curso de capacitacion, se
solucionan los problemas, se cubren las necesidades y requerimientos, lo que
significa contar con los recursos materiales requeridos, para lograr que el instructor

y los participantes se concentren en los objetivos de aprendizaje

¢+ Control administrativo y presupuestal. En esta fase se requiere obtener
indicadores, establecer métodos, disefar formatos e involucrar a los usuarios en las

actividades de medicion, todo esto con el fin de verificar el ejercicio presupuestal.

Al final del evento se debe evaluar la coordinacion del evento, por ejemplo:
e Laorganizacion que existio.
e Tiempos de ejecucion.
e Aprovechamiento de los recursos utilizados
e Imprevistos.
e Acciones correctivas.

e Soluciones tomadas.
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Asi como el desempefio de los capacitadores:
e Grado de motivacion hacia el curso logrado por el instructor.
e Grado de actualizacion de los temas tratados.
e Dominio del contenido.
e Claridad de la exposicion.
e Aplicacion préactica de los conocimientos adquiridos.
e Utilidad del material didactico.

e Aplicacion

Organizacion grupal

Se ha demostrado que cuando los grupos de capacitacion tienen mas de quince o
dieciséis miembros, las oportunidades para la interaccion grupal y de practica de
habilidades durante la sesion de capacitacion se vuelven limitadas. Este deberia ser el
grupo mas amplio. Donde las personas que participan en un grupo exceden esta cifra en
una sola mesa de votacion, puede ser preferible capacitar este personal como grupo. Sin
embargo, una vez que los grupos de capacitacion contienen mas de 25 ¢ 30 miembros, es
dificil lograr una capacitacion efectiva, especialmente si quienes dirigen la sesion no son

capacitadores profesionales.

Las ventajas economicas de capacitar a grupos grandes son irrelevantes si la

capacitacion es ineficaz.
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Al acondicionar el area donde se impartiran las sesiones de capacitacion, los
capacitadores deben tener en cuenta las necesidades para la capacitacion participativa; por
ejemplo, acomodar los escritorios en filas con las sillas atrds genera una barrera entre el
capacitador y el personal que recibe la capacitacion, lo cual desalienta la interaccion

grupal.

Uso de instrumentos para la capacitacion

Al usar instrumentos para la capacitacion, debe recordarse que el propdsito de
dichos dispositivos es facilitar la comunicacién de cuestiones especificas. No constituyen
la sustancia de la capacitacion. Depender demasiado de instrumentos estaticos de
capacitacion puede ser caro, ademas de que pueden limitar la oportunidad para el
aprendizaje interactivo y para la préctica de habilidades que es la base para adquirir la

competencia para desempefiar tareas.

Ademas del uso importante de los materiales electorales y del equipo en simulacros de
actividades de mesas electorales, los instrumentos que podrian usarse normalmente

incluyen:

e Manuales de procedimientos, en los cuales se detalla en lenguaje sencillo y/o con
iméagenes los procedimientos que el personal de la mesa de votacidn tiene que
aplicar; cuando sea posible, el personal debe recibir estos manuales con suficiente
antelacién para leerlos antes de la sesion de capacitacion.

e Cuadernos de trabajo para el personal, en que los funcionarios de mesas de

votacidn, ya sea antes, durante o después de la capacitacién, deben responder a las

41



preguntas sobre sus obligaciones y devolverlos para que los capacitadores los
revisen y sirvan como una evaluacion de conocimientos.

e La proyeccion de diapositivas en Power Point son utiles para resumir y enfatizar
cuestiones clave, pero no para impartir grandes volumenes de informacion
impresa; depender de demasiadas diapositivas puede provocar que el capacitador
pase mas tiempo hablando a la pantalla que al grupo;

e Los materiales de video

Evaluacioén

En el 2008 la Secretaria del Trabajo y Previsién Social publicé en el documento
Guia de Capacitacion, Evaluacién del Proceso Capacitador, que la evaluacion consiste en
una comparacion de resultados obtenidos con los objetivos planteados y la valoracion de
los elementos que componen el proceso, en términos de aprendizaje, calidad, cantidad,

oportunidad y costo.

En este mismo documento se dice que la evaluacion se ha convertido en una etapa
sustantiva a ser analizada, ya que tiene importantes repercusiones en la planeacion,
desarrollo y ejecucion de la capacitacion, es a su vez un proceso sistematico que permite
retroalimentar al sistema y normar la toma de decisiones con el proposito de mejorarlo y

de validar técnica y profesionalmente la capacitacion en funcion de sus resultados.

La evaluacion se caracteriza por ser:

Sistematica: Porque tiene procedimientos para obtener informacion de forma organizada.
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Integral: Porque se considera a la evaluacion como un todo.

Asi la evaluacién permite conocer las circunstancias y elementos que intervienen

en la planeacién, organizacion y ejecucion de la capacitacion.

La evaluacion de la capacitacion se realiza respecto al diagnéstico empresarial, los
planes y programas Y, la ejecucion de las acciones.

Al finalizar la ejecucién de los planes y programas se realiza el seguimiento respecto a:

e Evaluacion del desempefio del trabajador
e Evaluacion del proceso capacitador

e Evaluacion de la inversion en capacitacion.

Es necesario que el responsable de capacitacion se auxilie de una metodologia y de
instrumentos que faciliten la realizacion de sus tareas. Los pasos de la metodologia a

seguir son (STPS, 2008):

1. Delimitar el proyecto

Aqui se establecen los propdsitos y objetivos del estudio, precisando a quien se va

a evaluar, cuando Yy si seré a todo el personal o solo a una muestra.

2. Seleccionar y disefiar las técnicas e instrumentos
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Para conocer el resultado de la capacitacion se pueden utilizar las siguientes
técnicas e instrumentos:
v’ Entrevista: Interrogatorio planeado por el entrevistador con el propésito de obtener

informacidn de un tema especifico, esta puede ser:

e Dirigida: preguntas que requieren respuestas breves
e Semi-dirigida: aspectos sobre los cuales se requiere informacion.

e Abierta: aspectos en los cuales el entrevistado puede dar mucha informacion.

v" Cuestionario: Preguntas elaboradas sobre un tema determinado, permite obtener

informacion de manera rapida y facil de analizar.

v’ Lista de cotejo: Se presenta una lista con una serie de aseveraciones que permite
registrar la realizacién o no de determinado paso en una ejecucién o proceso. Se
utiliza para verificar los cambios que han presentado los capacitados en el

desempefio de su trabajo.

v" Inventario de habilidades: El observador coloca el orden de las acciones conforme

las ejecuta el trabajador en el desempefio de un puesto una vez capacitado.

v’ Escala estimativa: Evaltan el grado de ejecucion de alguna actividad. Existen dos
tipos de escalas:

e Escala numerica: Los grados se presentan con nimeros de significado constante.
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e Escala grafica: A cada indicador le sigue una linea horizontal donde se marcan los

grados.

3. Aplicar instrumentos

La aplicacion de los instrumentos debera ser realizada por los capacitadores,

entregar los instrumentos y designar tiempos para que se realice la actividad.

4. Analisis de la informacion

Aqui se revisara la informacion obtenida con el proposito de valorar la repercusion
de la capacitacion. Entre los diferentes indicadores se encuentran indices de accidentes,
uso del equipo de proteccion de personal, disminucion de desperdicios, incremento de

produccion y aplicabilidad de los conocimiento adquiridos.

5. Presentacion de resultados

El reporte considera los siguientes elementos:
v"Introduccion
v" Metodologia e instrumentos empleados
v" Poblacién

v" Estudios obtenidos
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Medir adecuadamente es béasico para apuntalar al programa de capacitacion

normalmente se miden los siguientes factores:

e Conocimientos y habilidades
e Materiales de apoyo para el programa
e Servicios a las instalaciones del curso.

e Comodidad de las instalaciones de curso.

Estos factores estdn dentro de la evaluacion de reaccion (Modelo de Donald

Kirkpatrick) pero también hay otros criterios que se deben de evaluar entre ellos:

e Aprovechamiento de conocimientos

e Nivel de aplicacion de conocimientos.

Modelo de Donald Kirkpatrick

En 1975, Donald Kirkpatrick planteé un modelo de evaluacion de cuatro niveles
que se ha transformado en un “clasico” para muchos profesionales del aprendizaje y la

ensefianza, para Kirkpatrick, D. y Kirkpatrick J.(2007).

Los criterios (niveles) que se emplean para evaluar la efectividad de la
capacitacion, de acuerdo con Kirkpatrick, se basan en los resultados que se refieren a:
= Reacciones: ¢{Gustd el programa a los participantes?
= Aprendizaje: ¢Qué y cuanto aprendieron los participantes?
= Comportamiento: ;Que cambios de conducta de trabajo han resultado del

programa?
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= Resultados: ¢Cudles fueron los resultados tangibles del programa?

Nivel 1.-Reaccion
Uno de los enfoques mas comunes y sencillos para evaluar la capacitacion es
basarse en la reaccion de los participantes una vez finalizada la actividad. Se puede definir
la reaccion como el grado en que los participantes disfrutaron del programa de
entrenamiento; o sea, deben evaluarse solo los sentimientos, ningun aprendizaje. El
propdsito de esta etapa es recaudar las opiniones de los participantes sobre distintos temas

tratados en el curso, y su contexto.

Esto se puede realizar mediante la utilizacién de diversas herramientas como:
cuestionarios, entrevistas, discusiones (abiertas o cerradas, individuales o grupales), etc.
Las personas entrenadas responden de alguna de estas maneras para evaluar el

entrenamiento, asi las partes que no les gustaron pueden mejorarse.

Por lo tanto esto refleja la medida de la satisfaccion de la persona entrenada. Sin
embargo debe observarse que las reacciones positivas no garantizan que la capacitacion
haya tenido éxito, a menos que se traduzcan en un comportamiento mejorado y un mejor
desempefio del puesto. Aunque los participantes felices tienen mas probabilidades de

enfocarse en los principios de capacitacion y utilizar la informacion en su trabajo.

Kirkpatrick recomienda seguir cinco pasos esenciales para la medida exacta:
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= Determinar qué informacion se desea.

= Idear una hoja escrita del comentario eso incluye articulos determinados en el paso
previo.

= Disefiar la hoja para que las reacciones se puedan tabular facilmente y pueden ser

manipuladas por medios estadisticos.
= Dichas hojas deben ser andnimas.

= Alentar a los participantes a hacer los comentarios adicionales no sacados por

preguntas en la hoja.

Evaluar la reaccion es importante porque nos da informacion valiosa que nos ayuda a
evaluar la accion, asi como comentarios y sugerencias para mejorar futuros programas; les
dice a los participantes que los formadores estan alli para ayudarles a hacer mejor su
trabajo; los cuestionarios de satisfaccion pueden proporcionar informacion cuantitativa
que se puede dar a los directivos y demas empleados involucrados. Evaluar la reaccion no

s6lo es importante, sino también facil de hacer.

Nivel 2.-Aprendizaje:
Consiste en ver si en realidad los participantes aprendieron algo en términos de
conocimientos, actitudes y habilidades.
Kirkpatrick define aprendizaje como el grado en que los participantes cambian sus
actitudes, amplian sus conocimientos, aumentan sus habilidades, como resultado de haber
participado en el programa. El aprendizaje ha tenido lugar cuando las actitudes han

cambiado, el conocimiento se ha incrementado o las habilidades han aumentado.
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Es importante medir el aprendizaje porque, a menos que uno 0 Mas de estos
objetivos se hayan alcanzado no se debe esperar ningun cambio de conducta. Si
evaluamos el cambio de conducta y no el aprendizaje, es muy probable arribar a
conclusiones erroneas.

Esta evaluacion es mucho mas dificil y lleva mas tiempo que la de reaccion.

La evaluacion del aprendizaje es mas importante porque mide la efectividad del
formador para aumentar los conocimientos y/o cambiar las actitudes de los participantes.
Muestra su efectividad: si se ha producido poco o ningun aprendizaje, poco 0 ningun

cambio de actitud puede ser esperado.

Probar el conocimiento y las habilidades antes de un programa de capacitacion
proporciona un parametro basico sobre los participantes, que pueden medirse nuevamente
después de la capacitacion para determinar la mejora. Para ello se pueden utilizar diversas
herramientas, tales como: observacion, tests, pruebas de desempefio, cuestionarios,

simulaciones, etc.

Nivel 3.-Comportamiento:

Se refiere a analizar los cambios en el comportamiento que se deriven del curso de
capacitacion. En este caso se trata precisamente de modificar la conducta o actitudes ante
determinadas situaciones, este cambio debe realizarse en forma personal, aunque ayudado
por un agente externo.

Para dicho cambio se necesitan cinco requisitos:

= Querer cambiar (mejorar).

= Reconocer las propias debilidades o fallas.
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= Trabajar en un ambiente favorable o de crecimiento.

= Tener la ayuda de una persona que comparta intereses y retos.

= Contar con una oportunidad para experimentar nuevas ideas.

El comportamiento de los participantes no cambia una vez que regresan al puesto. La
transferencia de la capacitacion es una implementacion efectiva de principios aprendidos
sobre los que se requiere en el puesto.

Para maximizar se pueden adoptar varios enfoques:

= Presentar elementos idénticos

= Enfocarse en los principios generales

= Establecer un clima para la transferencia

En este caso se mide la aplicacion de lo aprendido ya que muchas veces gran parte de
lo que se aprende en un programa de capacitacion nunca se utiliza en el puesto.

Kirkpatrick dice que no se deben saltear las dos etapas anteriores para llegar a esta ya
que si no se ve un cambio en el comportamiento se podria concluir que la capacitacién no
fue eficaz. Pero esta conclusion puede no ser cierta, ya que la reaccion puede haber sido
favorable y los objetivos de aprendizaje pueden haberse alcanzado, pero quizd no se
dieron las condiciones necesarias para el cambio. La capacitacion puede ser indispensable
pero no es suficiente para el éxito de un proceso de cambio.

Cuando se evalua el cambio de conducta se deben tomar algunas decisiones
importantes: cuando, con cuanta frecuencia y como evaluar. Esto hace mas dificil de

realizar y que lleve més tiempo que los dos niveles anteriores.
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Aunque un participante tenga la oportunidad de transferir inmediatamente el
aprendizaje al puesto de trabajo, se deberia dejar transcurrir cierto tiempo para que esta
transferencia tenga lugar. Porque se debe asegurar que el participante tenga el tiempo
suficiente para volver al trabajo, considerar la nueva conducta deseada y probarla. Por lo

tanto es importante repetir la evaluacion en el momento apropiado.

Nivel 4.- Resultados:
La medicion de los resultados de capacitacion es dificil, pero posible. Con relacién
a este criterio muchas empresas piensan en términos de la utilidad de los programas de
capacitacion. Algunos de los criterios basados en resultados que se utilizan para evaluar la
capacitacion incluyen: aumento de productividad, menos quejas de los empleados,

reduccién de costos y desperdicio, rentabilidad, etc.

De manera creciente, las organizaciones con sistemas de capacitacion elaborados
buscan en ésta el apoyo de una estrategia de cambio a largo plazo, mas que rendimientos
financieros a corto plazo para sus inversiones. Es decir, que perciben a la capacitacion en
términos de inversion a futuro.

De acuerdo con este criterio, se mide el impacto de la capacitacién en los
resultados u objetivos organizacionales. Las herramientas que se utilizan en este caso,
tanto antes como después de la capacitacion son: cuestionarios, indicadores, relaciones de
costo beneficio, etc. No obstante, muchas veces no es posible llegar a pruebas concretas

por lo que hay que conformarse con evidencias.
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Medicion de impacto de indicadores.

Se debe buscar la forma de que se impacte en los indicadores generales de la

empresa a través de un programa de capacitacion.

Es necesario disefiar un formato de deteccion de necesidades basado en los
comentarios anteriores, con el fin de planearla capacitacion y esta sea de manera mas

efectiva. Es claro ademas que no todos los cursos son tan faciles de medir.

Estrategias generales

Al impartir un curso, la evaluacién deberd sondear los elementos pertinentes que el
propio curso otorga a los participantes para apuntalar a la organizacion, por lo tanto la

evaluacion que se use no puede ser la misma para todos los programas esto implica:

- Disefio de evaluacion por curso; (reaccién y conocimientos)

- Medicion de mejoras de piso.

Esto es de vital importancia, pues estas evaluaciones sirven de apoyo para demostrar
impacto en las operaciones de la organizacion. Las evaluaciones de capacitacion se

pueden enlistar asi:
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e Evaluacion de reaccion:
Monitorea todo lo relacionado con el atractivo en curso: facilitador instalaciones y
utilidad del curso, sus ventajas son que se obtiene informacién inmediata sobre el
curso y sobre las habilidades del facilitador.
La desventaja es que no compromete a nadie a la aplicacion de conocimientos,

ademas se usa en escalas que no permiten conocer opiniones particulares.

e Evaluacion de conocimientos:
Es como una aplicacion de un examen, no debe buscar exactitud en los
conocimientos sino aplicabilidad de los conceptos analizados tampoco debe ser
muy extensa ademas los participantes deben haber sido advertidos de esta
evaluacion desde el inicio del programa o del curso. La ventaja es que con este
recurso se conoce el nivel de aprovechamiento mental, su desventaja es que no

obliga a nadie a actuar ni cambiar de habitos.

e Evaluacidn en piso de trabajo:
Este examen se aplica en el area de trabajo y unas dos semanas después del curso
para este tipo de evaluacion se debe:
. Definir conductas deseadas
. Negociarlas con el &rea cliente.
. Anunciar los momentos en que se realicen
. Ejecutarla a amanera de lo convenido

. Analizar resultados e integrar indicadores
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. Presentar resultados.

Tiene la ventaja de que se puede ver y/o asesorar la forma en que se aplican los
conocimientos ademas si se prolonga puede garantizar la generacion de habitos deseados,

la desventaja es el tiempo que requiere realizarla.

Un factor mas que puede ayudar a fundamentar un programa de capacitacion, es la
de vincular las evaluaciones del desempefio de los participantes al factor capacitacion, esto
implica hacer historial de varios individuos, y sefialar el efecto de la capacitacion a los
avances de las personas, es evidente que no se puede asegurar que los avances sean
resultado directo de la capacitacion, pero si vincular el impacto en la evaluacion del
desempefio con las evaluaciones relacionadas de los programas de capacitacién, entonces
se puede establecer una relacion de causa y efecto. La desventaja de esto es que no toda la

gente mejora y que no se puedes hacer historiales de avance de todos.

Modalidades de Aprendizaje y el Uso de las Tecnologias de la Informacion y la

Comunicacion.

Segun la STPS, en el documento “Modelo de Organizacion y Operacion del
Proceso Capacitador” (2008), una vez elaborados los programas de capacitacion, el
siguiente paso sera elegir las opciones y modalidades que mas se ajusten a ellos. Estas

modalidades pueden ser:

v Grupal: Actividad en la que se retne un grupo. La organizacion del trabajo permite

la participacion activa de los integrantes para el logro de un objetivo en comun.
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v Individualizada: Se dirige a una sola persona con el propdsito de proporcionar un
conocimiento especifico, con cierta flexibilidad de horario y espacio fisico. Para
desarrollar es necesario elaborar textos programados como material de apoyo por

medio de los cuales los participantes comprueben su grado de avance.

v' A distancia: Ofrece la orientacién autodidacta al trabajador y por lo tanto la
oportunidad de superacién técnico-profesional sin la restriccion de un horario fijo,

tiempo determinado y presencia del instructor.

En la modalidad a distancia se pueden utilizar las tecnologias de la informacién y la
comunicacion, estas son técnicas usadas en la transmision de las informaciones,

principalmente de informatica, internet y telecomunicaciones.

Las TIC se han convertido en herramientas fundamentales para apoyar al docente en
implementar nuevas practicas de ensefianza y crear ambientes de aprendizaje mas

dinamicos, en los que estudiantes desarrollen competencias para:

* Ser ciudadanos criticos en busqueda permanente de alternativas para enfrentar los retos

del mundo actual

* Aprender a lo largo de la vida

» Continuar en el sistema educativo

* Vivir en sociedad e incorporarse al mundo laboral en el siglo XXI
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Todo esto introduce también el problema de la poca capacidad que tiene la escuela
para absorber las nuevas tecnologias. En este sentido, otro concepto de Nuevas
Tecnologias son las Nuevas Tecnologias Aplicadas a la Educacién (NTAE). El uso de
estas tecnologias, entendidas tanto como recursos para la ensefianza como medio para el
aprendizaje como medios de comunicacion y expresion y como objeto de aprendizaje y

reflexion (Quintana y Rueda, 2007).

Plataforma Nexus

Segun el Programa de Superacion Academica UANL mayo 2011:
Plataforma Nexus
Es un sistema web cuyo principal objetivo es el de facilitar la colaboracién entre
alumnos y maestros en el proceso de ensefianza y aprendizaje, en sus modalidades
presencial, a distancia y mixto.
Provee herramientas para facilitar al maestro y alumno su labor en los procesos de
Ensefianza y Aprendizaje a través de:
* Programa Analitico del Curso
» Evidencias de Aprendizaje.
* Elementos Complementarios de Evaluacion.
* Producto Integrador de Aprendizaje.
* Calendario.
* Foros de Discusion.
* Equipos.
» Mensajes.
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* Chats.

* Examenes en Linea.

* Portafolios.

* Documentos de Apoyo.

* Glosarios.

Beneficios de utilizar NEXUS Plataforma de Ensefianza y Aprendizaje:

-Flexibilidad en horarios.
-Posibilidad de capacitarse desde la comodidad de su casa u oficina.
-Facilidad para recibir asesoria de un instructor.

-Facilidad para utilizar la interfaz del sistema.

Beneficios clave:

-Facil de utilizar.- Interfaz de usuario intuitiva.

-Fécil de accesar.- Puede accederse via web utilizando cualquiera de los navegadores mas

populares (Internet Explorer, Firefox, Safari, Chrome, etc.)
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CAPITULO I1l.- METODOLOGIA

Esta investigacion constituye un estudio de representacion de aprendizaje y
conocimiento de tipo cuasi- experimental. Se utilizO un modelo de pretest- postest de
evaluacion para todos los participantes antes y después del curso en la modalidad

presencial.

Ademés de una escala Likert para conocer la satisfaccion de los docentes con
respecto al curso de capacitacion y una entrevista semidirigida a directivos para evaluar

los resultados del curso.

Participantes

Participaron 20 docentes que imparten cursos en la preparatoria donde se llevé a
cabo la investigacion, las variables a considerar para esta investigacion son Asignatura

Impartida y Modalidad del curso (a distancia y/o presencial).

Escenario:

Sala de computo, con 30 computadoras con acceso a internet, proyector, pantalla,

pizarron, espacio climatizado, adecuada iluminacion y ventilacion en el area.

Instrumentos:

= Examen de conocimientos, habilidades y aptitudes acerca de la Plataforma Nexus.
con un total de 15 items.

= Escala Likert

= Entrevista semi dirigida

= [Escala de reaccion del curso.
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El siguiente curso sera establecido por 4 fases:

v

v

v

v

Fase 1: Introduccién y mends béasicos.
Fase2: Ingreso a curso manejo de la plataforma Nexus.
Fase3: Manejo de los menus principales, Configuracion y Estructura.

Fase4: Manejo de menus principales Comunicacion, Evaluacion y Herramientas.

Procedimiento:

Deteccidén de necesidades de capacitacion en relacion a la plataforma Nexus
version 5.0.

Disefio de inventario bajo parametros de dimensiones (habilidades, actitudes,
aptitudes y conocimientos) acerca de la plataforma Nexus.

Aplicacion de inventario a los docentes que imparten cursos en la preparatoria
donde se realizo la investigacion de la Universidad Autonoma de Nuevo Ledn.
Elaboracion de una matriz de datos

Analisis estadistico.

Analisis de resultados

Conclusiones
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CAPITULO IV.-RESULTADOS Y DISCUSION.

En este capitulo se presentan los resultados del estudio, el orden de los mismos
obedece a los objetivos planteados a si como a sus preguntas de investigacion, lo que se

incluye los resultados del andlisis de las escalas.

El modelo de Donald Kirkpatrick, planteado anteriormente de cuatro niveles se ha

transformado en un “clésico” para muchos profesionales del aprendizaje y la ensefnanza.

Los niveles establecidos se emplean para evaluar la efectividad de la capacitacion y de

acuerdo con Kirkpatrick, hacen referencia a:

= Reaccion: ;Gusté el programa?

= Aprendizaje: ;Qué y cuanto aprendieron los participantes del curso?

Conocimientos obtenidos por los asistentes a la capacitacion.

= Comportamiento: ;Qué cambios de conducta se han establecido?

= Resultados: ¢Cuéles fueron los resultados del programa de capacitacion?

En base a lo mencionado, se presentan los resultados en relacion a cada uno de los

niveles y preguntas de investigacion planteadas de la siguiente manera:

Nivel 1.-Reaccion
e ;Determinaré el programa de capacitacion un nivel de reaccion significativo en la

preparacion académica de los docentes?
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En el grafico 1.1, se responde a la pregunta mostrando un nivel general de reaccion de
71%, siendo estd considerada como alta. Lo cual nos responde que los participantes del
programa, siendo esta muestra de 20, obtuvieron un alto grado de disfrute del

entrenamiento.

Por lo tanto esto refleja que la satisfaccion de las personas fue significativa en la

formacion académica de los docentes.

NIVEL GENERAL DE REACCION

100% -
80% -

® NIVEL GENERAL DE
60% - REACCION

40% -

20% -

0%

Graficol.l.: Nivel General de la Reaccion de los Participantes.
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La reaccion de las personas entrenadas hace pauta en cuatro dimensiones:

= Espacio fisico: referente al escenario y su distribucion del espacio del programa de
capacitacion aplicado.

= Comunicacion: El lenguaje utilizado por el expositor es acorde al tema en
cuestion, se utilizan conceptos relacionados con el contenido, se expresa de manera
clara y transparente y con presencia de retroalimentacién entre los participantes y
el expositor.

= Dominio del tema: Es la informacion que presenta el expositor tanto de manera
tedrica como préctica en el manejo del curso.

= Recursos: referente a el equipo de computacion, los datos electronicos, el

proyector.

DIMENSIONES DE REACCION

100%
95%
90%
85%
80%
75%

Gréfico 1.2 Dimensiones del Nivel de Reaccion.
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Espacio Fisico: se hace presente un 86% de reaccion, determinada como
alta, lo que resulta una reaccion favorable en cuanto al espacio fisico del
programa de capacitacion aplicado.

Comunicacion: el gréaficol.2 manifiesta en esta area que el 100% de los
participantes se encuentran de acuerdo en que el lenguaje utilizado por el

expositor es claro, existe retroalimentacion en el entrenamiento.

Dominio del tema: Se muestra en el grafico 1.2, un 99% en relacion a los
contenidos tanto de manera tedrica como practica en el manejo del curso,
es decir, se estima un alto dominio del tema por el expositor.

Recursos: referente a el equipo, el 91% representado en el grafico 1.2,
denota alto grado de satisfaccion del equipo requerido para el

entrenamiento.

Entre los aspectos que en una reaccion significativa para la preparacion de los

docentes y que ademas enmarca cada una de las dimensiones se encuentran indicadores de

dimension de espacio fisico: iluminacion, aseo, distribucion, ventilacion y ruido.

En el grafico 1.3 se muestra representado cada unos de los indicadores para la

dimensidn de espacio fisico.
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ESPACIO FISICO
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Grafico 1.3 Nivel por Cada Uno de los Indicadores de la Dimension de Espacio
Fisico.

= [luminacién el 78% de los participantes considera altamente que la iluminacion

empleada para el curso es muy adecuada para su imparticion.

= Aseo: el 100% hace referencia que el entrenamiento se efectué en un espacio
aseado de manera muy adecuada a las necesidades de los participantes, lo que hace

que el espacio fisico sea agradable en limpieza y orden.

= Distribucion del espacio: el 78% de los entrenados denota que el espacio se
encontraba distribuidos de manera comoda y en base a las necesidades de cada

unos de ellos y del expositor.
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= Ventilacion: el 100% enuncia que la ventilacion fue muy adecuada pues cubria sus
necesidades y las del equipo e instalaciones lo que facilitdo su funcionamiento e

impedia que se sobrecalentara el equipo.

= Ruido: el 75% manifestd que factores como el ruido estuvieron presentes sin
embargo se considera alto el grado de satisfaccion relacionado con el ruido del
entrenamiento, es decir, las condiciones ambientales auditivas para el desempefio

de los participantes fueron favorables para | imparticién del mismo.

La comunicacion es otra de las dimensiones del nivel de reaccion, es decir, del primer

nivel planteado en el modelo de capacitacion de Donald Kirkpatrick.

En el gréfico 1.4 se muestran los resultados obtenidos de la dimension de
comunicacion que estd relacionada con la reaccion de los participantes en el

entrenamiento.
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Grafico 1.4 Nivel por Cada Uno de los Indicadores de la Dimension de
Comunicacion.
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La dimension de comunicacion esta dividida en sub areas distribuidas de la manera
siguiente:

= Transparencia EI 100% hace referencia a que la comunicacion siempre fue
presentada de manera transparente, lo que se atribuye a un aspecto muy

favorable para la reaccion significativa de cada unos de los participantes.

= Informacién: En la imparticion del entrenamiento la informacion fue
presentada de manera clara, esto de acuerdo con los entrenados, pues en lo
referente al aspecto de informacion se hace presente un 100% de

satisfaccion con la informacidn desplegada.

» Fluidez: los participantes encuentran que la fluidez del curso se hizo

presente y el 100% esta satisfecho con la fluidez mostrada en el curso.

= Medios: el 100% de los asistentes encuentran que los medios utilizados
para la imparticion del entrenamiento de la plataforma son los adecuados y
necesarios, encontrandose en buenas condiciones y favoreciendo la

imparticién del mismo.

= Retroalimentacion: segun los participantes se hizo presente al 100% la

retroalimentacion, es decir, durante el transcurso del entrenamiento.
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Grafico 1.5 Nivel por Cada Uno de los Indicadores de la Dimension de Dominio del
Tema.

Dimensiones como lo son el dominio del tema (grafica 1.5) son consideradas de las
mas importantes pues su participacion se ve directamente involucrada en la reaccion de los

participantes.

Los aspectos comprendidos en esta dimension son los siguientes:

= Conceptos: los participantes consideran que los conceptos manejados por el
expositor son muy adecuados para la comprension del tema en cuestion,
pues hace referencia a un 98% de ello, un aspecto muy favorable y

favorecedor.

= Lenguaje: El lenguaje demuestra un 100%, es decir, el expositor utiliza un

lenguaje claro en el entrenamiento segun la perspectiva de los participantes.
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= Dominio del tema: denota un 100% considerado como un dominio del
tema alto por pate del expositor, sumamente importante para la
presentacion del entrenamiento, pues facilita la comprension de el

programa.

= Explicacion: el 98% hace referencia a que la explicacion de los ejercicios y
de los conceptos y aspectos tedricos, es muy adecuada esto segun la
reaccion de los asistentes de programa, nuevamente denota una reaccion
significativa para ellos.

= Conocimientos los participantes refieren un 100% en esta area, es decir, su
impresion acerca de los conocimientos manejados por el expositor son muy

adecuados para el programa, demuestra una reaccién significativa para

ellos.
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Gréfico 1.6 Nivel por Cada Uno de los Indicadores de la Dimension de Recursos.
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En el gréafico 1.6, la dimensidn de recursos determina cinco areas que se presentan
a continuacion:

= Condiciones: se presenta que un 88% estimado como alto, los participantes
consideran que los recursos utilizados para el curso se encuentran en

Optimas condiciones.

= Capacidad: el 98% es referido a que los asistentes manifiestan que la
capacidad del area utilizada para la imparticion del programa es muy
adecuada, en cuanto a su capacidad segun el nimero de participantes y

computadoras, de manera que les permite estar cémodos.

= Equipos: el 98% denota que los equipos son comprendidos como equipos

altamente equipados con las necesidades para la imparticion del curso.

= Informacién: el 100% determina que la practica de la informacion de
manera electronica es un recurso muy Util para e momento de aclarar

dudas.

= Datos electrénicos: el 71% refleja que los datos utilizados con anterioridad
para la imparticion del programa, se proporcionaron, sin embargo algunos

se hicieron de manera lenta y justo en el momento del curso.
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Es evidente que la reaccion de los participantes es significativa, pues el programa
de capacitacion determina un papel especifico en la preparacion académica de los

docentes.

Nivel 2.- Aprendizaje.

e ;Existird una diferencia significativa en relacion al conocimiento adquirido por

los profesores que recibieron el curso de capacitacion sobre la plataforma Nexus?

En funcion del nivel de aprendizaje dentro de los planteado por Donald Kirkapatrick; se
establece que los participantes aprendieron en términos de conocimientos, actitudes y

habilidades.

Kirkpatrick define aprendizaje como el grado en que los participantes cambian sus
actitudes, amplian sus conocimientos, aumentan sus habilidades, como resultado de haber
participado en el programa, en relacion a lo mencionado anteriormente se muestra a
diferencia en el conocimiento adquirido de los participantes, es decir, determina la

diferencia antes y después del programa.
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Gréfico 2.1 Calificacion por Sujeto en Relacion a Pretest - Postest.

En el grafico 2.1 se observa que el aprendizaje ha tenido lugar ya que el

conocimiento se ha incrementado y con ello las habilidades en cuanto a la plataforma, se

muestra la calificacion entre el pretest y el postest aplicado a cada uno de los sujetos.
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Gréfico 2.2 Puntacién por Pregunta.
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En el grafico 2.2 se observa que el aprendizaje obtenido por cada pregunta
implicada en la evaluacion del aprendizaje tanto en el pretest como el postest, a lo que se
concluye que el conocimiento se ha incrementado en los participantes, consiguiendo una

diferencia significativa en los asistentes del programa.

La evaluacion del aprendizaje es mas importante porque mide la efectividad del

formador para aumentar los conocimientos y/o cambiar las actitudes de los participantes.

Muestra su efectividad: por lo tanto se comprueba que existe una relacion
significativa en relacion al conocimiento adquirido por los profesores que recibieron el

curso de capacitacion sobre la plataforma Nexus

Nivel 3.-Comportamiento

e ;Qué cambios en la conducta de los docentes habran resultado del curso de

capacitacion?

Se refiere a analizar los cambios en el comportamiento que se deriven del curso de
capacitacion. En este caso en el grafico 3.1 precisamente de mide la conducta o
comportamiento ante el programa de entrenamiento acerca de Nexus, este cambio debe

realizarse en forma personal, aunque ayudado por un agente externo.
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NIVEL GENERAL DE COMPORTAMIENTO
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Graéfico 3.1: Nivel General de Comportamiento de los Participantes.

El grafico 3.1 muestra el nivel general e comportamiento obtenido de los asistentes

del programa, de tal forma que se obtuvo un 71% considerad como un nivel alto, es decir,

que los participantes como resultado de la capacitacién muestran cambios favorables en su

comportamiento.
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DIMENSIONES DE COMPORTAMIENTO
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Gréfico 3.2 Dimensiones del Nivel de Comportamiento.

En el gréafico 3.2 se muestran detalladamente tres dimensiones obtenidas del
comportamiento de los participantes, lo que conlleva a determinar que existen cambios

favorables y significativos en los participantes detallados de la siguiente manera:

La dimensién de proceso se obtuvo un 82% en lo que respecta a la perspectiva de
los participantes, considerada alta, en cuanto a cambios de conducta que favorezcan el
proceso de revision y evolucion de los cursos impartidos ya sea a nivel presencial y/o a
distancia; en este aspecto se determina claramente que un nivel alto esta cambiando su
comportamiento en efecto de utilizar la plataforma Nexus pues con ello encuentran

ventajas que facilitan el proceso de los cursos que se imparten.

Desafortunadamente, se encuentran con variables como que en algunas situaciones
desconocen el personal al cual dirigirse a aclarar sus dudas solicitar informacion, y esto a

su vez dificulta o limita el cambio en su comportamiento.
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En la dimension de recursos: los participantes determinan el 75% en la dimension de
recursos, pues es considerado un nivel alto, el comportamiento hace alusion a aspectos
como los recursos solicitados de manera electronica que faciliten su cambio de conducta al
utilizar la plataforma Nexus, pues en esta area los asistentes necesitan que el
administrador les cargue sus cursos, les otorgue contrasefia con tiempo suficiente para a
preparacion de sus cursos a impartir. Esto Gltimo es una desventaja pues se encontré con
la situacion que el abrir cursos a los profesores, se ve limitado, pues las listas de sus
alumnos no las obtienen desde Siase y tienen que dar de alta de manera manual a cada uno
de ellos, lo que atrasa, limita el proceso en cuestiones de tiempo y mas aun haciéndolo

tedioso y pesado.

Capacitacion: se obtuvo un 61% de los participantes en relacién a esta dimensién, es
considerado como medio, es decir, es notable la necesidad de cambio de comportamiento
por parte de los asistentes, sin embargo la administracion no recibe la suficiente
capacitacion, y por lo tanto los asistentes del entrenamiento tampoco reciben esa
capacitacion en el uso de la plataforma y en menos medida acerca de las modificaciones

que se hacen por parte del departamento de informatica.

Se adquiere que el comportamiento de los participantes no cambia una vez que
regresan al puesto. La transferencia de la capacitacion es una implementacién efectiva de
principios aprendidos sobre los que se requiere en el puesto, para esto se necesita revisar
areas de oportunidad en relacion al nivel de resultados, pues en este caso, los participantes

estan directamente relacionados con la participacion de el personal administrativo.
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Nivel 4.-Resultados

Andlisis FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas).

El analisis FODA es una herramienta que permite conformar un cuadro de la
situacion actual del empresa u organizacion, permitiendo de esta manera obtener un
diagnostico preciso que permita en funcion de ello tomar decisiones acorde con los

objetivos y politicas formulados.

El termino FODA es una sigla conformada con las primeras letras de las palabras
Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas. De entre estas cuatro variables, tanto
fortalezas como debilidades son internas de la organizacién por lo que es posible actuar
directamente sobre ellas. En cambio, las oportunidades y las amenazas son externas, por lo

que en general resulta muy dificil poder modificarlas.

Se desglosan cada una de ellas de la siguiente manera:

Fortalezas: Son las capacidades especiales con que cuenta la empresa y por los que
cuenta con una posicién privilegiada frente a la competencia. Recursos que controlan

capacidades y habilidades que se poseen, actividades que se desarrollan positivamente etc.
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Oportunidades: son aquellos factores que restan positivos, favorables explotables,
que se deben descubrir en el entorno en que actla la empresa, y que perite obtener

ventajas competitivas.

Debilidades: son aquellos factores que provocan una posicion desfavorable frente a
la competencia, recursos de los que carece, habilidades que no poseen, actividades que no

se desarrollan positivamente etc.

Amenazas: son aquellas situaciones que provienen del entorno y que pueden llegar

a tentar incluso contra la permanencia de la organizacion.

Por esta razon es conveniente retomar los resultados obtenidos del entrenamiento
de la plataforma Nexus, pues se detectan estas areas para continuar con el proceso y de

esta manera trabajar en mejora continua en favor de los profesores y de la misma UANL.

Este analisis se aplicé a los usuarios de los aprendizajes del curso, asi como a la
parte correspondiente de administracion dentro del nivel medio superior en cuestion, por
lo tanto, se puede constatar que se hicieron presentes las oportunidades, amenazas,
fortalezas y debilidades referentes a la plataforma Nexus; para de esta forma retomarlas a
consecuencia de este programa de entrenamiento como base para nuevos aportes e

investigaciones.
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Andlisis FODA

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

La capacitacion en cuanto al uso de
la plataforma Nexus facilita el
proceso de revision y evaluacion,
sin embargo los profesores no
reciben capacitacion acerca de los
nuevos cambios realizados por el
departamento de Informética de la
UANL.

Personal de informaética de nivel
medio superior asistir a cursos de
actualizacion de la Plataforma.

Comunicar a los profesores acerca de las
nuevas aportaciones o cambios que se
realizan a la plataforma para facilitar la
imparticion de cursos ya sea modalidad
presencia o a distancia.

En relacion a la preparacion
académica de los profesores de otras
instituciones educativas a nivel
medio superior pertenecientes a
UANL que utilizan Nexus, se puede
considerar una amenaza, para los
profesores que no reciben
capacitacion en cuanto al manejo de
la Plataforma, pues con ello, los
profesores que hacen uso de las
TIC, (Nexus), facilitan el manejo de
la informacion de sus cursos y una
mejor preparacion como docentes,
creando mejores oportunidades
laborales.

Algunos de los profesores no conocian en
lo méas minimo la plataforma Nexus, lo que
con lleva a una amenaza por parte de los
profesores que laboran en planteles que
manejan Nexus.

Cuadro 4.1 Oportunidades y Amenazas.

Uno de los aspectos considerados como amenazas que Se hace presente es que

algunos de los profesores no contaban con conocimientos acerca de la plataforma Nexus,

en consecuencia el proceso del curso implementado por los profesores cada semestre, se

encontraba con diversas dificultades y limitaciones, excusas por parte del alumnado en

cuanto a entrega de trabajos y tareas, alumnos que solo se presentan fuera de tiempo

refiriendo mandar al correo su informacion y desconociendo la causa por la cual no

aparecen en dicho correo, entre otros.
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FORTALEZAS

DEBILIDADES

Los profesores se encuentran
altamente motivados en cuanto al
uso de la Plataforma Nexus.

Los encargados de informatica se
encuentran muy interesados en
manejar la plataforma, y en avanzar
en el proceso de capacitacion de los
profesores para de esta manera
agilizar los procesos de revision y
evaluacion de los cursos impartidos.

A nivel medio superior, refieren los
profesores asi como personal de
informatica, que la plataforma
Nexus es de gran utilidad, para la
revision de tareas y proyectos de los
alumnos, tanto a nivel personal
COMO por equipo.

La evaluacion de los alumnos asi como la
asignacion de sus calificaciones se facilita

con el uso de la plataforma Nexus.

Los profesores conocen acerca de la
plataforma debido a que trabajan en
otro centro de trabajo, es decir, en
algunas instituciones educativas a
nivel preparatoria, no se les da
conocimiento algun de la plataforma
Nexus y su aplicabilidad.

Los profesores utilizaban la
plataforma Gnicamente en cursos de
modalidad a distancia (actualmente
lo consideran util para cursos de
modalidad presencial.

Las listas de alumnos para la
creacion de cursos en Nexus, es
muy tardada pues no es posible
tomarlos desde Siase.

Profesores tienen desconocimiento de a que
personal acudir y por lo tanto como poner

fin a sus dudas

Cuadro 4.2 Fortalezas y Debilidades
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

La planificacion de manera estratégica permite contar con una vision a futuro,
cerca de la toma de decisiones para una empresa o0 institucion, como se menciond en el
documento Planeacion Estratégica de la Capacitacion de la Secretaria del Trabajo y

Prevision Social (P13 Y 14).

Segun Mendoza (2005), al hablar de necesidades de capacitacion y adiestramiento,
se puede decir que éstas se refieren a las carencias que los trabajadores tienen para
desarrollar su trabajo de manera adecuada dentro de la organizacion. Por tanto la
deteccidn de necesidades de capacitacion debe ser un estudio comparativo entre la manera
apropiada de trabajar y la manera como realmente se trabaja, en consecuencia se plantea
qué las necesidades de capacitacion dictaminaron el inicio de un aspecto importante en la
plataforma Nexus pues facilita procesos y ahorra tiempo en asignacion de calificacion por
parte de los profesores, lo que al alumno le simplifica su situacion en cada asignatura,
permitiéndole realizar movimientos (revalidacién de materias, cambios, etc.) de ser

necesario.

Segun Pinto (2000) la ejecucion es la puesta en marcha del plan de capacitacion, lo
que implica la coordinacién de intereses, esfuerzos y tiempos del personal involucrado en

la realizacion de los eventos de capacitacion.
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El plan de ejecucion para el entrenamiento de la plataforma Nexus se encuentra
coordinado en intereses y esfuerzos por parte de la UANL, sin embargo, se pudo obtener
informacidn que limita sus alcances pues en la institucion se presenta que los docentes no
se encuentran capacitados acerca del uso de la plataforma Nexus, son muy pocos los
participantes de esta muestra los que presentaban nociones basica acerca de la plataforma
Nexus, y aun asi presentaban ciertas dudas, y en ocasiones los conocimientos que
manejaban acerca de ello, eran derivados que el personal laboraba en nivel medio superior
y superior.

En investigaciones posteriores se puede partir de el lo anteriormente mencionado,
pues para un futuro instructor con respecto a esta area, retomar los datos recabados en la
presente investigacion con el fin de facilitara el aprendizaje y la adquisicién de
conocimientos por parte de los profesores, lo que favorecera de manera directa la vision

20201 planteada por la maxima casa de estudios.

Segun Pinto (2000) la ejecucion esta integrada por cuatro pasos:

Contratacion de servicios. Se requiere que el capacitador o el responsable de la
coordinacion de la capacitacion, conozca a los proveedores de los servicios requeridos. En
este caso es la contratacidn o solicitud de personal para que os profesores conozcan acerca
de la plataforma Nexus, su aplicabilidad o bien despejar dudas, asi mismo dar solucion a

aspectos como el impedimento de tomar listas desde Siase para la creacion de cursos.
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Pues se arrojan datos interesantes como que los profesores asistentes, se encuentran
motivados, después de recibir en el entrenamiento en continuar con capacitacion acerca
del tema, pues nuevamente se puntualiza la facilidad obtenida en los procesos para la

imparticion de sus cursos cada semestre.

Desarrollo de programas. Como ya se planearon los eventos de capacitacion, en esta
fase se requiere de la supervision de los cursos o eventos, para que marchen conforme al
plan establecido. El curso permitié informar y detectar las areas de oportunidad para el
administrador de la institucion educativa, pues el expositor obtuvo informacién acerca de
que la capacitacion con fines de actualizacion también se encontraba un tanto limitada, lo
que impide el funcionamiento y utilizacion de la plataforma por parte de los docentes.

El personal administrativo presentaba una actitud sin duda orientada hacia el cambio,
pero se encontraba con limitaciones que se encuentran fuera de su alcance, como lo es las

listas desde Siase.

Coordinacion de evento. En esta fase se monitorea el curso de capacitacion, se
solucionan los problemas, se cubren las necesidades y requerimientos, lo que significa
contar con los recursos materiales requeridos, para lograr que el instructor y los
participantes se concentren en los objetivos de aprendizaje.

En este aspecto se concluye que los recursos fueron los necesarios y se encontraban en
condiciones favorables para la imparticion del curo, pero nuevamente el impedimento de

toma de lista de alumnos de Siase para la creacion de cursos en Nexus se hace presente.
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Control administrativo y presupuestal. En esta fase se requiere obtener indicadores,
establecer métodos, disefiar formatos e involucrar a los usuarios en las actividades de
medicion, todo esto con el fin de verificar el ejercicio presupuestal. La peticion de cursos
de actualizacion para los docentes es un aspecto a considerar pues se reflejo la necesidad

por parte de ellos en utilizar la plataforma y aprovechar todos sus beneficios.

En el modelo de Donald Kirkpatrick donde establecié los cuatro niveles se

concluye lo siguiente:

Nivel 1.-Reaccién

Se puede definir que la reaccion de los participantes fue favorable pues disfrutaron
del programa de entrenamiento, es decir, se recaudaron opiniones de los participantes
sobre los distintos temas tratados en el curso, y su contexto, encontrando una reaccién
significativa en ellos.

Evaluar la reaccion es importante porque nos da informacion valiosa que ayuda a
evaluar la accién, asi como comentarios y sugerencias para mejorar futuros programas,
por consiguiente preparar nuevos planes de accién, un instructor evalla la reaccion del
modelo de Kirkpatrick, que en este caso marca una linea base en futuros planes de accion

capacitaciones.

Nivel 2.-Aprendizaje:
Consiste en ver si en realidad los participantes aprendieron algo en términos de
conocimientos, actitudes y habilidades, se pudo observar que los participantes del

entrenamiento, contaban con muy poco conocimiento de la plataforma Nexus, y los
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profesores que tenian nociones, era debido a que laboraban ademas en un nivel superior,
presentaron una respuesta favorable cuando se les di6 a conocer que existe un examen de
conocimientos que pueden presentar con el fin de obtener una certificacion en Nexus, lo

cual a su vez es conveniente en escalafon.

Nivel 3.-Comportamiento:

El grado en que los participantes cambian su actitud y comportamiento como
resultado de haber participado en el programa se muestra favorable sin embargo existen
variables que influyen directamente como lo es la cooperacion de personal de la
administracion en favor de brindar los datos necesarios como en la aclaracion de dudas de
manera oportuna y eficiente.

El comportamiento obtenido de los profesores participantes del entrenamiento, es
considerado como alto, aun asi, existen pendientes que les limitan el cambio de conducta,
pues entre de los, son desconocimiento del personal al cual acudir en caso de presentar
dudas, desconocimiento acerca dela efectividad por parte de la administracion de la
institucién en relacién a la creacion de cursos a impartir, por mencionar algunas, estos
altimos datos, son de gran utilidad para algin instructor con fines de continuarla

capacitacion.

Nivel 4.- Resultados:

En base al nivel de resultados propuesto por Donald Kirkpatrick se establece el
analisis FODA, aplicado a los usuarios de los aprendizajes del curso, pues arroja datos
convenientes para partir de ellos y lograr de esta forma un nuevo plan de accion con fines
de mejora, lo que conlleva a términos de mejora continua, permitiendo a los docentes
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tener un alto grado de competitividad y preparacion académica en la institucion donde
laboran, a fin pertenecientes a la UANL, lo que implica un aspecto favorable para el

alcance de las metas plantadas por la maxima casa de estudios, en su vision 2020.

Se recomienda para futuras investigaciones:

Revisar aspectos clave para la preparacion, realizacion y evaluacion de un curso de
capacitacion acerca de la plataforma Nexus, entre ellos, el perfil del instructor, el perfil de
los participantes del entrenamiento, los recursos basicos (contrasefia usuario) otorgados de

manera oportuna para los profesores participantes del curso.

El instructor debe:

= Poseer conocimientos suficientes de la plataforma Nexus asi como de las
ltimas actualizaciones realizadas por el departamento de Informaética
UANL.

= Ser un profesor con cursos en Nexus, en modalidad presencial, Y/o a
distancia segun se requiera, esto para comprobar experiencia en el uso de la
plataforma Nexus.

= Asistir al menos en los Ultimos seis meses a recibir capacitacion en cuanto
a las actualizaciones de la plataforma.

= Poseer habilidades de comunicacion, manejo de grupos, didactica, de
manera amplia para el buen funcionamiento del curso.

= Poseer habilidades de computacion, asi como de manejo del equipo a

utilizar, (contenido de un aula inteligente: proyector, pantalla, etc.).
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= Contar con una certificacion en el uso de la plataforma Nexus.

El perfil de los participantes:

= Ser profesores de nivel medio superior y/o superior, segun sea el enfoque
de la capacitacion.

= Contar con conocimientos basicos de computacion.

= Tener horas asignadas frente a grupo en una o mas asignaturas, en caso de
ser modalidad presencial, o contar con grupos asignados en modalidad
distancia.

= Conocer su numero de empleado otorgado por rectoria.

= Tener disposicién en cuanto al manejo de la plataforma Nexus y sus

beneficios.

Recursos basicos:

= Escenario: aula equipada con computadoras para cada uno de los participantes del
curso.

= Contrasefia y usuario otorgados a cada uno de los asistentes al entrenamiento antes
de iniciar la capacitacion.

= Tener abierto un curso, aunque sea de manera provisional, mientras se hacen
ajustes por parte de la administracién, esto con fines de realizarlos ejercicios de
manera practica.

= Presentar disposicion para conocer los contenidos de la plataforma Nexus.

= Contar con el equipo para la imparticion del curo, (computadora, proyector,
pizarron, etc.)
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Se recomienda monitorear el curso en todo momento sobretodo en los ejercicios
realizados de manera practica y de ser necesario acudir personalmente ala

computadora del asistente que solicita informacion.
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ANEXOS

OTONON
SE

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON

Escala de Uso de la Plataforma Nexus

Fecha aplicacién:

e Notas aclaratorias:

1. El presente instrumento tiene que ver con la reaccion de los participantes
en la impatrticién del curso de capacitacion acerca del uso de la plataforma
Nexus.

2. Ante ello le solicitamos de la manera mas atenta conteste con la verdad y
honestidad.

3. El proceso de aplicacién se llevara de una manera confiable y confidencial.

4. En caso de alguna duda, favor de comunicarla al examinador.

l. Datos generales.

-Género: MoF -Edad:

-Puesto -Antigliedad:

Il. Seccidon de dimensiones de reaccion al curso de capacitacion: “Uso de
la plataforma Nexus”

Instruccion general:

A continuacién se muestran veinte formulaciones correspondientes a distintas
dimensiones del curso, cada una con cuatro opciones, las cuales debera leer
cuidadosamente y marque con una “X” la que sea de su preferencia, repitiendo el
mismo procedimiento con cada una de las formulaciones.
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Inadecuada

Algo adecuada

Adecuada

Muy adecuada

1.- La iluminacidn en el espacio del curso es:

2.- El servicio de aseo en el espacio del curso es:

3.- La distribucidn del espacio para la imparticion del
Curso es:

4.- La ventilacion artificial la considero:

5.- El ruido para el desarrollo de las actividades es:

ESPACIO FISICO

Menciona una fortaleza acerca de esta dimension:

Menciona un area de oportunidad acerca de esta dimension.

COMUNICACION

Nunca

Casi
nunca

A veces

Siempre

1.- La comunicacion se maneja de forma
transparente.

2.- La informacion es clara para realizar actividades.

3.- Se hace presente la comunicacién de manera
fluida entre el (la) expositor(a) y los participantes
del curso.

4.- Los medios que se utilizan resultan ser eficientes
para el traslado de la informacioén.

5.- Se hace presente la retroalimentacion en el
curso.
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Menciona una fortaleza acerca de esta dimensidn:

Menciona un drea de oportunidad acerca de esta dimensidn:

DOMINIO DEL TEMA:

Inadecuada

Algo

adecuada

Adecuada

Muy

adecuada

1.- El expositor utiliza conceptos de acuerdo al
tema de manera:

2.- El expositor utiliza un lenguaje claro al dirigirse
hacia la audiencia.

3.- En la ejecucidn de los ejercicios el expositor
demuestra dominio de la informacion presentada
en el curso.

4.-El expositor explica la informacion de manera:

5.-Cuenta el expositor con talento y conocimientos
acerca de la plataforma Nexus de manera:

Menciona una fortaleza acerca de esta dimension:

Menciona un area de oportunidad acerca de esta dimension.
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RECURSOS

Totalmente en
Desacuerdo

1.-El equipo (computadora, proyector y pantalla)
utilizado para el curso se encuentra en 6ptimas
condiciones.

2.- La sala de cdmputo es adecuada para la
capacidad de participantes del grupo.

3.- Los equipos de computo utilizados para cada
participante cuentan con conexién a internet.

4.- La informacion del curso al ser entregada de
manera electrdnica es un recurso viable para los
participantes.

5.- Los datos electrdnicos (contrasefia, usuario)
fueron proporcionados antes de la imparticién del
curso.

Menciona una fortaleza acerca de esta
dimensidn:

Desacuerdo

De acuerdo

Totalmente De

acuerdo

Menciona un area de oportunidad acerca de esta dimension.
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CURSO ACERCA DEL USO DE LA PLATAFORMA NEXUS

I.- INSTRUCCIONES: Lee con atenciéon y contesta lo que se te pide.

NOMBRE:

GENERO FECHA:_
MATERIA: MODALIDAD:

ANTIGUEDAD:

1.-Eres un Maestro que recientemente se te acaba de asignar un Curso en linea y necesitas
ingresar al Sistema en el que se encuentra tu curso para ir afiadiéndole informacion.
Desafortunadamente no recuerdas la contrasefia para poder ingresar por lo que necesitas:

2.- Eres un Maestro de un Curso en linea en la Plataforma NEXUS, y tu Administrador te
solicito ingresar al curso para irte familiarizando con el sistema. Para esto el administrador
te solicitd revisar si el nombre que aparece en la Pagina Principal es el tuyo, ademas
verificar la fecha y hora del sistema para que si hubiera diferencia con el de tu maquina lo
tomaras en cuenta para cuando tengas que realizar alguna actividad. Por Gltimo te solicita
que pruebes la ayuda en linea y el cambio de idioma.

Para realizar esto necesitas:

3.- Eres un Maestro de un Curso en linea en la Plataforma NEXUS, tu administrador te
solicito verificar tus datos personales y cambiar tu contrasefia por seguridad, ademas debes
ingresar a un Curso y dar de alta un aviso de bienvenida al curso.

Para esto necesitas:

4.-Eres un Maestro de un Curso en linea en la Plataforma NEXUS, y te asignaron un curso
pero éste esta vacio, se te pide que ingreses el programa analitico y agregar cada uno de
los elementos que se vieron con anterioridad.

Para esto necesitas:
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5.-Eres un Maestro de un Curso en linea en la Plataforma NEXUS, y te asignaron un curso
pero te diste cuenta que el tiempo de vida de este curso no corresponde a las fechas del
semestre que inicia, asi que debes ajustarlo y ademaés forzar a que los alumnos sélo puedan
ver la interfaz en Inglés.

Para esto necesitas:

6.-Eres un Maestro de un curso en linea de NEXUS y necesitas tener la estructura lista al
menos con 3 evidencias de aprendizaje con todos sus datos llenos (Criterios,
Actividades, Contenidos) y al menos 2 recursos para cada una de ellas, una vez hecho
esto en la evaluacion agregaras un elemento complementario con 1 recurso y el producto
integrador recuerda que en esa seccion deberas editarlos para agregarle la calificacion a
cada evidencia, complementario.

7.- Eres el maestro de un Curso en NEXUS, y se te pide que crees al menos 1 Foro para
que los alumnos puedan plantear sus dudas y tu las puedas resolver. Ademas de crear el
foro, deberés de crear un aviso en el que les informas de la existencia de dicho foro y
explicas su finalidad.

Para esto necesitas:

8.-Eres el maestro de un curso sobre la plataforma NEXUS y te asignaron ya tu grupo
pero necesitas separar el total de alumnos en 5 equipos.
Para esto necesitas:

9.-Agregar un Archivo para cada equipo que se tiene.
Para esto necesitas:
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10.-Eres un Maestro de un Curso en linea en la Plataforma NEXUS, y necesitas enviar
cierta informacion a varios de tus alumnos por correo electronico, adjuntando ademas un
archivo en el que se describa todo el material a utilizar en cierta tarea.

Para esto necesitas:
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PILATAFORMA NEXUS

NOMBRE: GENERO
FECHA: MATERIA:
MODALIDAD: ANTIGUEDAD:

I.- INSTRUCCIONES: Lee con atencion y contesta lo que se te pide.

1. ¢Cuando he necesitado informacién acerca de plataforma Nexus, ;me es proporcionado con
amabilidad por los directivos?

Totalmente de acuerdo De acuerdo Desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

2.- Me es util la informacién que me proporcionan acerca de la plataforma Nexus como parte de
mi preparacion académica

Totalmente de acuerdo De acuerdo Desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

3.- Cuando he tenido dudas acerca de mi contrasefia o el funcionamiento de la plataforma Nexus,
¢me son atendidas a la brevedad posible?

Totalmente de acuerdo De acuerdo Desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

4.- Recibo nula capacitacion en relacion al uso de la plataforma Nexus para organizar mis cursos
a impartir antes del inicio de clases

Totalmente de acuerdo De acuerdo Desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

5.- En el area de trabajo pocas veces se imparten cursos con el fin de actualizarnos como
personal docente acerca de la plataforma Nexus y sus nuevas aportaciones.

Totalmente de acuerdo De acuerdo Desacuerdo Totalmente en
desacuerdo
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6.- Para la creacion de un curso en Nexus, es posible transferir las listas de alumnos desde Siase.

Totalmente de acuerdo De acuerdo Desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

7.- Existe personal capacitado en el manejo de la plataforma Nexus que se encuentre
actualizandose peridédicamente con respecto a su utilidad.

Totalmente de acuerdo De acuerdo Desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

8.- Los recursos disponibles en el area de trabajo son los necesarios para el manejo de la
plataforma Nexus.

Totalmente de acuerdo De acuerdo Desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

9.- Los recursos se encuentran en dptimo estado para facilitar el manejo de la plataforma.

Totalmente de acuerdo De acuerdo Desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

10.-Considero gue el manejo de la plataforma Nexus para impartir cursos, limita el proceso e
imparticién de los mismos, tanto al personal docente como a los alumnos.

Totalmente de acuerdo De acuerdo Desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

11.- La plataforma Nexus, ¢ha sido insuficiente en el manejo de los cursos con modalidad a
distancia?

Totalmente de acuerdo De acuerdo Desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

12.- Falta capacitacion al personal de nuevo ingreso en cuanto la funcionalidad y manejo de la
plataforma Nexus, de manera periodica.

Totalmente de acuerdo De acuerdo Desacuerdo Totalmente en
desacuerdo
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13.- Desconozco el departamento y personal que me puede brindar informacion o resolver mis
dudas en Nexus.

Totalmente de acuerdo De acuerdo Desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

14.- La plataforma Nexus facilita la imparticion de cursos tanto en modalidad presencial.

Totalmente de acuerdo De acuerdo Desacuerdo Totalmente en
desacuerdo

15. El proceso de revision de tareas y trabajos se facilita por el uso de la plataforma Nexus.

Totalmente de acuerdo De acuerdo Desacuerdo Totalmente en
desacuerdo
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ENTREVISTA SEMIDIRIGIDA

Departamento

Nota: Revisar, respuestas precisas, tiempo, conductas no verbales.

1.- ¢ Cudles son las oportunidades que ha identificado en cuanto al uso de la plataforma
Nexus?

2.- ¢ La capacitacion de la plataforma Nexus facilita los procesos de evaluacion y revision
de los profesores?

3.- ¢ Cuales fueron los mayores problemas a los que tuvo que adaptarse con la plataforma
Nexus?

4.- ¢Qué hace cuando tiene dificultades para resolver un problema de la plataforma
Nexus?

5.- ¢Cudl fue el cambio mas significativo que se produjo en su organizacion luego de la
capacitacion?

6.- ¢ Los profesores, han encontrado Util la plataforma?, ¢En qué areas?
7.- ¢En qué areas o temas necesitaria un entrenamiento adicional?
8.- Describa las tres mayores ventajas que encuentra al utilizar Nexus.

9.- ¢ Qué aspectos consideran los profesores facilitan la imparticion de cursos al utilizar
Nexus?

10.- ; Qué sugerencias propone para los administradores de la plataforma a nivel UANL?

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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ENCUESTA
Edad:

Puesto: Departamento:

INSTRUCCIONES: A continuacion se presentan una serie de preguntas relativas a la
realizacion de sus funciones. Conteste con una “X” a las interrogantes que se le plantean y
explique lo que se le pide.

1.- ;Se considera apto para realizar eficazmente su trabajo?
Si No

¢Porque?

.- ¢ Considera suficiente la capacitacion que recibio en esta acerca del uso de la
2.- ;Consid f te | t b t del de |
plataforma Nexus, para ejecutar de manera adecuada su trabajo?

Si No

¢Porqué?

3.- ¢Ha tenido algun problema al manejar las herramientas (Plataforma Nexus) destinadas
a la realizacion de su trabajo?

Si No

;Cual?
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4.- ¢ A qué cree gue se deba?

5.- ¢ Se le ha presentado alguna duda o problema en la realizacion de su trabajo al utilizar
la plataforma Nexus?

Si No

Describa la situacion que se presento

6.- ¢Qué es lo primero que hace cuando se le presenta algun problema con la plataforma
Nexus?

Explique

7.- ¢{Ha recibido apoyo por parte de su supervisor o jefe inmediato para resolver algin
problema o duda que usted haya tenido con la plataforma Nexus?

Si No

En caso de contestar No, explique que duda o problema se presentd

8.- ¢El supervisor o jefe inmediato resolvio la duda o el problema que se le present(?

Si No
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Explique lo que sucedio

9.- ¢Cudles son los aspectos de la plataforma Nexus que desconoce?

10.- ¢Qué sugiere para la solucién de los problemas que ha mencionado?

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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